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Dandanes se mladi vse bolj soočajo s težavami, ki jih prinaša usklajevanje zasebnega 
življenja na eni in poklicne kariere na drugi strani. Obenem se tudi delodajalci vedno bolj 
zavedajo odgovornosti do zaposlenih in pomena usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja. Sprejetje različnih ukrepov na tem področju prinaša sinergijske učinke vsem 
deležnikom delovnega procesa. 
Namen diplomskega dela je bil ugotoviti učinke uvedbe certifikata Družini prijazno podjetje 
v izbrani organizaciji na podlagi mnenj zaposlenih, ki jih ukrepi zadevajo, kakšne učinke je 
prinesla uvedba certifikata Družini prijazno podjetje ter kako implementacijo ukrepov 
zaznavajo in vrednotijo zaposleni v izbrani organizaciji. 
Rezultati raziskave kažejo, da so bili sprejeti ukrepi Družini prijaznega podjetja dobro 
sprejeti, da ukrepi zaposlenim, ki jih ti zadevajo, prinašajo zmerne koristi in pozitivne 
posledice na področju usklajevanja zasebnega življenja in poklicne kariere, medtem ko 
zaposleni, ki zaradi sprejetja ukrepov nimajo neposredne koristi, ukrepom ne nasprotujejo 
oziroma jih šibko podpirajo. Obenem uvedba certifikata Družini prijazno podjetje 
organizaciji in zaposlenim zaradi kulture organizacije na tem področju ni prinesla bistvenih 
sprememb. 
Da bo organizacija tudi v prihodnje delovala učinkovito na različnih področjih usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja, ki zaposlenim zmanjša stres in poveča kakovost 
njihovega življenja, naj še naprej deluje na način, ki ga je že uveljavila, to je vzdrževanje 
obstoječih ukrepov Družini prijaznega podjetja ter morebiti uvedba dodatnih ukrepov na 
področju nege in skrbi pomoči potrebnim starejšim družinskim članom.  
Ključne besede: certifikat Družini prijazno podjetje, usklajevanje poklicnega in družinskega 
















IMPACT ANALYSIS OF INTRODUCTION OF FAMILY-FRIENDLY ENTERPRISE 
CERTIFICATE IN A SELECTED ORGANIZATION 
An increasing number of young people find it difficult to balance personal life on one hand 
and their professional careers on the other. Employers are becoming more aware of the 
responsibilities they have towards their employees and the importance of finding a work-
life balance. Adopting different measures in this field brings about synergistic effects for all 
the parties involved in the work process. 
The purpose of the thesis was to determine the effects of the introduction of the 
Family-Friendly Enterprise Certificate in a selected organization based on the opinions of 
its employees. Furthermore, the goal was to analyse the effects of the implemented 
measures and to determine how the employees perceived and evaluated the 
implementation of the family-friendly measures. 
The results of the study show that the family-friendly measures were well received. They 
bring moderate benefits and positive consequences for the employees who are directly 
affected by the measures, while the employees who do not directly benefit from the 
adopted measures do not oppose or even weakly support the measures. At the same time, 
the introduction of the Family-Friendly Enterprise Certificate did not bring significant 
changes for the organization and its employees, which indicates that the organization's 
culture was already in favour of the employees. 
In order for the organization to continue to be effective at achieving work-life balance in 
the future, which reduces stress and increases the quality of life of its employees, it should 
continue to operate in the already established way, e.g. by maintaining already 
implemented family-friendly measures and possibly introducing additional care and 
support measures for the employees who care for elderly family members in need. 
Keywords: Family-Friendly Enterprise Certificate, work-life balance, family, productivity, 
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Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je izziv, s katerim se danes sooča veliko 
družin. Stopnja ločitev in s tem povezano enakopravno sodelovanje v delitvi neplačanega 
gospodinjskega dela nasproti formalno plačanemu delu še vedno ni uravnotežena, zato je 
še kako pomembno, da delodajalci zaposlenim omogočijo, da ti lažje usklajujejo zasebno in 
poklicno življenje. Organizacija, ki svojim zaposlenim omogoča lažje usklajevanje 
poklicnega življenja z zasebnim, vpliva tudi na zadovoljstvo zaposlenih pri delu.  
Namen diplomskega dela je bil proučiti področje usklajevanja poklicnega in zasebnega 
življenja ter izvesti raziskavo v izbrani organizaciji, ki je uvedla certifikat Družini prijazno 
podjetje, ter proučiti mnenja zaposlenih glede učinkov uvedbe certifikata v izbrani 
organizaciji. 
Cilji diplomskega dela so bili proučiti literaturo in vire s področja družini prijazne politike, 
izvesti raziskavo na področju usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja v izbrani 
organizaciji, ugotoviti, kako je uvedba certifikata Družini prijazno podjetje vplivala na 
zaposlene v izbrani organizaciji, ter na podlagi analize izbrani organizaciji predlagati možne 
izboljšave na zadevnem področju. 
V okviru diplomskega dela so se preverjale naslednje hipoteze: 
Hipoteza 1: Po uvedbi certifikata Družini prijazno podjetje se izboljšajo pogoji dela in 
poveča produktivnost. 
Hipoteza 2: Najpomembnejši ukrepi certifikata Družini prijazno podjetje so otroški časovni 
bonus, ponovno vključevanje po daljši bolniški odsotnosti, komuniciranje z zaposlenimi. 
Diplomsko delo obsega teoretični in raziskovalni del. V okviru teoretičnega dela je bila 
opravljena študija obstoječe domače in tuje literature in virov na področju usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja ter področju ravnanja z zaposlenimi in zadovoljevanja 
potreb zaposlenih. Eden izmed načinov, ki to omogoča, je postopek pridobitve pogojev za 
podelitev osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje. 
V okviru raziskovalnega dela je bila izvedena študija primera v izbrani organizaciji in 
anketiranje zaposlenih na področju usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja 
zaposlenih v izbrani organizaciji, upoštevajoč ukrepe, ki so bili vpeljani v okviru 
pridobljenega certifikata Družini prijazno podjetje (v nadaljevanju DPP). Proučevalo se je 




Ugotavljalo se je, kako uvedba certifikata DPP in sprejeti ukrepi vplivajo na zaposlene, kako 
ti usklajujejo poklicno in zasebno življenje, kako ukrepi DPP vplivajo na njihovo počutje, 
zadovoljstvo in učinkovitost na delovnem mestu. Na podlagi pridobljenih rezultatov so bile 
v raziskavi podane ugotovitve na področju usklajevanja družinskega in poklicnega življenja 








2 SPLOŠNO O USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN ZASEBNEGA 
ŽIVLJENJA 
Področje usklajevanja zaposlitve in zaposlitvene stabilnosti ter področje družinskega 
življenja sta pomembna dejavnika, ki vzajemno vplivata drug na drugega. V praksi se – na 
ravni socialnih politik – večkrat izpostavlja problematika usklajevanja obeh področij tako v 
Sloveniji kot tudi v tujini. 
Ob predpostavki, da je urnik posameznika razporejen na tri tipične dnevne dejavnosti, in 
sicer delo, ki je plačana zaposlitev, dom, ki predstavlja družinsko življenje, in prosti čas, je 
pomembno, da posameznik, kamor štejemo oba spola, zmore uspešno usklajevati vsa tri 
področja (Sedmak & Medarič, 2007). 
Usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja je področje, kjer lahko Evropska unija s 
sprejetjem različnih ukrepov pripomore h kakovostnejšemu življenju prebivalcev evropskih 
držav. V zadnjih letih je bil na področju enakosti spolov, odpravljanja razlik v plačah med 
spoloma in pokojninami ter udeležbe žensk na vodilnih mestih dosežen velik napredek pri 
uresničevanju ciljev. V okviru strategije Evropske unije 2020 so bili ukrepi na zadevnem 
področju, ki sicer niso bili opredeljeni kot glavni cilj, vseeno opredeljeni kot pomembni pri 
doseganju ključnih ciljev politike držav. Evropa je celina z največjim številom državljanov, 
katerih starostna doba presega pričakovano življenjsko dobo. Navkljub trendom 
današnjega časa še vedno 80 % oskrbe invalidom ali starejšim osebam zagotavljajo 
družinski člani, prijatelji ali sosedje. Pomanjkanje storitev in premalo podpore družinam, ki 
potrebujejo pomoč pri oskrbi starejših družinskih članov in invalidnih oseb, dolge čakalne 
vrste za pridobitev pogojev pri vstopu v vrtec in težave z usklajevanjem dela in družine so 
imeli močan vpliv na zaposlovanje, kar se je kazalo zlasti pri ženskah. Nekatere so se odločile 
za skrajšan delovni čas ali celo za opustitev plačanega dela (Panzeri, 2015). 
Tako v javnem kot v zasebnem sektorju se na delovnih mestih povečujejo zahteve po 
kakovostnem delu in izvedbi nalog, nekatere organizacije uvajajo daljši delovnik in nadurno 
delo, število zaposlenih pa ostaja enako oziroma se le redko povečuje. Ob tem se mladi 
starši soočajo s pomanjkanjem časa in pomanjkanjem podpore delodajalca, saj ta ne 
upošteva posebnih časovnih obremenitev staršev majhnih otrok, temveč nasprotno, 
spodbuja navzočnost na delovnem mestu in ne odobri letnega dopusta v času, ko bi si ga 
zaposleni želel dobiti. Zato mladi postavljajo jasne pogoje za to, da bi si ustvarili družino, in 
se za ta korak odločijo, ko dobijo zaposlitev za nedoločen čas in ko imajo rešen stanovanjski 





Večje število žensk na delovnih mestih negativno vpliva na stopnjo rodnosti, zato je 
ključnega pomena, da država poskrbi za uveljavitev družini prijaznih ukrepov na področju 
zaposlovanja. Zaposlenim z majhnimi otroki je treba omogočiti večjo prožnost pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, da pri tem ne bo ogrožena njihova varnost 
zaposlitve in da bodo navkljub družinskim obveznostim imeli možnost napredovanja 
(Pissarides, Del Boca & Boeri, 2005, str. 3–4). 
Vsekakor ni dobro, če se država pri zagotavljanju temeljnih pogojev in pravic zaposlenih ne 
vključi v polni meri, in usklajevanje dela in družine prepušča zgolj delodajalcem, ki pogosto 
družini prijazne ukrepe uvajajo le, če je to v njihovem interesu. A rezultati številnih raziskav 
v zadnjem času so pokazali, da so vlaganja v družini prijazno politiko ekonomsko utemeljena 
in da organizacijam dolgoročno prinašajo koristi, saj so zaposleni za delo bolj motivirani 
(Kanjuo-Mrčela & Černigor-Sadar, 2007, str. 136). 
Za uresničevanje in lažje usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti so pomembna 
zakonska določila, ki odpravljajo morebitne diskriminacije na tem področju, zagotavljajo 
enake možnosti za oba spola, pri čemer morajo tudi delodajalci upoštevati zasebno življenje 
zaposlenih in njihove potrebe na področju kakovostnejšega usklajevanja poklicnih in 
družinskih obveznosti. Mladi od države pričakujejo nižje cene storitev v vrtcih, bolj prožen 
delovni čas vrtcev, davčno zakonodajo, ki je naklonjena staršem, pomoč pri reševanju 
stanovanjskega problema in nadzor nad delodajalci. Pri usklajevanju poklicnega življenja in 
starševstva pa se večina mladih zanaša na pomoč socialnih mrež. Slovenska zakonodaja na 
področju socialne politike, torej na področju starševstva in skrbi za otroke, ni nazadovala, 
temveč se je celo izboljšala. Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o starševstvu in družinskih 
prejemkih ter Zakon o enakih možnostih so le nekateri zakoni, ki so podlaga za usklajevanje 
starševskih in delovnih obveznosti (Kanjuo-Mrčela & Černigor-Sadar, 2007, str. 17, 86). 
Na spletni strani Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve (2020) so objavljeni zakoni 
in predpisi, ki določajo pravice na področju delovnih razmerij ter pravice iz dela in družine. 
Ti so: 
 Zakon o delovnih razmerjih, 
 Zakon o kolektivnih pogodbah, 
 Družinski zakonik, 
 Zakon o zakonski zvezi in družinskih razmerjih, 
 Zakon o enakih možnostih moških in žensk, 
 Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, 
 Zakon o partnerski zvezi, 
 Zakon o enakih možnostih moških in žensk, 




Državni zbor je 20. 2. 2018 sprejel Resolucijo o družinski politiki 2018–2028 »Vsem 
družinam prijazna družba« s ciljem določiti ukrepe in cilje, ki bodo zvišali raven kakovosti 
na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Družinska politika v Sloveniji 
sledi splošnim načelom, kot so enakost, vključevanje, varstvo in spoštovanje ter zaščita 
(ReDP18-28). 
V Resoluciji o družinski politiki 2018–2028 (ReDP18-28) je navedenih nekaj področij, ki jim 
država daje prednost: 
 starševsko varstvo otrok, 
 nadomestno varstvo, kamor se šteje, posvojitev in zavodsko varstvo, 
 programi za družine, ki spodbujajo starševstvo in krepijo starševske kompetence, 
 usklajevanje poklicnega in družinskega življenja; pomembno je, da država stremi k 
razvijanju 
 stanovanjska problematika – pomembna je kakovostna in varna zaposlitev ter rešen 
stanovanjski problem, 
 področje zaposlovanja, s ciljem zmanjševanja brezposelnosti, usmerjanja 
delodajalcev, da zaposlene zaposlujejo za nedoločen čas, 
 področje izobraževanja, vzgoje, varstva, 
 področje zdravstvenega varstva, 
 področje socialnega varstva. 
Slovenija v primerjavi z nekaterimi ostalimi državami še vedno dosega visoko raven 
kakovosti družinskega življenja, raziskovalci jo umeščajo v rang nordijskih držav (ReDP18-
28).  
Strebe (2019) navaja deset držav, ki dajejo velik poudarek usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja. Na samem vrhu družini prijaznih politik je Danska, ki staršem ob 
rojstvu otroka priznava 52 tednov starševskega dopusta, pri tem pa mame dobijo celo 
dodatna dva tedna dopusta pred rojstvom otroka. Danska pred ostalimi državami izstopa 
tudi na področju izobraževanja, po številu zaposlenih (teh je več kot 73 % prebivalcev, starih 
med 15 in 64 let) in po višini dohodka. Sledijo ji Španija, Nizozemska, Belgija, Norveška, 
Švedska, Nemčija, Rusija, Irska in Luksemburg.  
Tudi Slovenija skrbno spremlja položaj otrok in v največji meri zagotavlja uresničevanje 
otrokovih pravic, omogočene so kakovostne in finančno dostopne javne storitve, spodbuja 
se zaposlenost žensk, iz državnega proračuna, zdravstvene in pokojninske blagajne ter 
sredstev Evropske unije se namenjajo sredstva za družinsko politiko (ReDP18-28). 
Na podlagi javnomnenjskih raziskav je v Sloveniji za posameznika družina na lestvici vrednot 
uvrščena najvišje. Leta 2016 je bilo v Sloveniji 66,7 % žensk in 73,3 % moških delovno 




Statistični podatki na dan 1. 1. 2018 za Slovenijo kažejo, da je zunajzakonska skupnost 
najhitreje rastoči tip družine, saj se je njihovo število v zadnjih letih povečalo za 5.500. Še 
vedno prevladujejo družine zakoncev z otroki, teh je 217.000, vendar se njihovo število od 
leta 1981 stalno zmanjšuje. Družin z enim otrokom je 55 %, z dvema otrokoma pa 36 % 
družin (SURS, 2018).  
V Resoluciji o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 2015–2020 
(ReNPEMŽM15-2), ki jo je 27. 10. 2015 sprejel Državni zbor, je navedenih nekaj ključnih 
ciljev, ki dajejo večji poudarek uveljavitvi enakosti med ženskimi in moškimi skupinami (ti 
sta namreč heterogeni), kot na primer odprava neravnovesij med spoloma na področju 
zaposlovanja, odprava ovir na področju usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja, 
izboljšanje na področju zdravja žensk in moških in drugo. 
Tudi Evropska komisija se je odločila za širši pristop pri obravnavanju področja zastopanosti 
žensk na trgu dela, saj je eden izmed temeljnih ciljev evropskega stebra socialnih pravic 
obravnava ravnovesja med zasebnim in poklicnim življenjem, s katerim se vsakodnevno 
srečujejo starši in skrbniki. Cilj pobude je bil posodobiti obstoječi pravni okvir Evropske 
unije na področju starševskega dopusta, dopusta za nego pomoči potrebnim, ki z 
zaposlenim živijo v skupnem gospodinjstvu, omogočiti skrajšan delovni čas in drugo. Svet 
Evropske unije je 13. 6. 2019 sprejel direktivo, ki staršem in oskrbovancem nudi možnost 
lažjega usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja. Glavni elementi direktive zajemajo 
področje očetovskega in starševskega dopusta, oskrbovalski dopust in prožnejše oblike dela 
(European Commission, 2020). 
V razvitih državah je vloga moškega kot edinega vzdrževalca družine preteklost. V zadnjih 
letih je bil na področju enakih možnosti za oba spola storjen velik napredek, saj je bilo v 
Sloveniji sprejetih kar nekaj zakonov za sprejem različnih ukrepov za spodbujanje enakosti 
spolov, kar pa je samo prvi korak v dolgi vrsti sprememb, medtem ko je vse drugo odvisno 
od ljudi, zato se je treba z javnim naporom prizadevati spodbuditi ljudi h kreativnemu 
razmišljanju o enakopravnosti spolov (Hazl, 2002, str. 5–7). 
Vse več moških si, ko se odloča, koliko časa nameniti zasebnemu in koliko poklicnemu 
življenju, za prioriteto postavi skrb za družino in otroke, kariera se jim ne zdi več 
najpomembnejša. Uravnoteženo življenje, v katerem je ob karieri čas tudi za partnerstvo, 
družino, otroke, prijatelje, je pogoj za uresničevanje načela o usklajevanju poklica in družine 
za oba spola.  
V obdobju starševstva se za očetovski dopust, letni dopust in bolniško za nego otroka sicer 
večkrat odločijo očetje, ki so v boljšem ekonomskem položaju, za razliko od tistih, katerih 




Pomembno vlogo na posameznika pri družinskih odločitvah nasproti odločitvam v povezavi 
s poklicno kariero ima delodajalec, ki je z izvajanjem različnih družini prijaznih ukrepov 
posamezniku lahko v pomoč (Kaufman, 2013, str. 45–46). 
Ženskam usklajevanje poklicnega in družinskega življenja predstavlja bistveno večji 
problem kot moškim. Primerjalne študije in analize kažejo, da je za uspešno usklajevanje 
dela in družine treba na nacionalni ravni zagotoviti kakovostno in subvencionirano otroško 
varstvo ter prožnejše oblike zaposlovanja in delovnega časa, kar bo spodbudilo delitev 
obveznosti med oba starša (Hazl, 2002, str. 14). 
Dejstvo, da je na vrhu managementa sedemkrat več moških kot žensk, jasno kaže na to, da 
v poslovnem svetu še vedno prihaja do spolne diskriminacije. Ženske so v organizacijah 
velikokrat postavljene pred izbiro: družina ali kariera. Veliko žensk se raje odloči za družino, 
saj časovno gradnja kariere sovpada z obdobjem ustvarjanja družine. Tiste, ki jim več 
pomeni kariera, pa pogosto nimajo otrok (kot na primer tretjina vodilnih ameriških in 
nemških managerk nima otrok). Organizacije, ki imajo po spolu uravnoteženo vodstvo, so, 
kar kaže veliko javnih raziskav, uspešnejše. Vodstvo obeh spolov se zaradi raznovrstnosti 
izkušenj in strategij medsebojno dopolnjuje, kar prinaša dobre poslovne rezultate (Šmuc, 
2014). 
Deloitte Slovenija je 5. 3. 2015 v sporočilu za medije objavil rezultate raziskave, ki jo je 
izvedel v osmih državah (v Sloveniji, na Madžarskem, Češkem, Slovaškem, Poljskem, v Litvi, 
Latviji in Estoniji) na temo položaja žensk v poslovnem svetu. Cilj raziskave je bil ugotoviti, 
kakšen je status poslovnih žensk in kolikšno je doseganje enakopravnosti po spolu na 
socialnem in družbenem področju. Rezultati so pokazali, da je še vedno prisotna spolna 
neenakost v poslovnem svetu in da so mnenja o tem, ali se je položaj žensk v poslovnem 
svetu z vstopom v Evropsko unijo izboljšal, deljena. 56 % sodelujočih meni, da morajo 
organizacije same poskrbeti za razvoj ženske kariere in pri tem izvajati politiko 
enakopravnosti obeh spolov. Glede na ostale države je Slovenija, kar se tiče položaja žensk 
v poslovnem svetu in razmerja v plači med spoloma, umeščena visoko, saj moški zaslužijo 
le za 2,5 % več od žensk na enakem položaju. Evropsko povprečje namreč znaša 32 %. 69 % 
žensk v Sloveniji je odgovorilo, da se morajo za razliko od moških precej bolj potruditi za 
dosego enakega položaja kot moški, 50 % sodelujočih žensk pa je odgovorilo, da težje 
usklajujejo poklicno in družinsko življenje. 94 % vprašanih Slovencev se ni pripravljeno 
odpovedati družini zavoljo kariere (Deloitte, 2015). 
 
Slovenija je na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja sprejela kar nekaj 
ukrepov, med drugim – ob pomoči Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve – tudi 




Cilj projekta je ozavestiti delodajalce in zaposlene, da se kariera in družinsko življenje ne 
izključujeta, da je bilateralen, konstruktiven in fleksibilen dogovor ključ do uspeha tako na 
eni kot tudi na drugi strani (Ekvilib Inštitut, 2015).  
Z izzivi, ki jih prinašajo spremembe na socialnem in ekonomskem področju razvitih držav, 
se posamezniki in organizacije spoprijemajo na različne načine in z izvajanjem različnih 
politik.  
Gre za ukrepe, ki jih organizacije sprejemajo na področju otroškega varstva, starševskega 
dopusta, fleksibilnosti dela in delovnega časa in s spodbujanjem enakopravnosti žensk in 
moških, s ciljem izraziti skrb za zaposlene in dati večji pomen usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja (Kozjek in Tomaževič, 2011, str. 1–2). 
Fleksibilen delovni čas je eden izmed najpomembnejših ukrepov, s katerim delodajalec 
zaposlenim omogoči lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja (Bevan, 2001, str. 
1). Heissman (2020) tudi meni, da je med poklicnim in družinskim življenjem eden 
najpogostejših virov stresa, s katerim se soočajo zaposleni. Družba ljudi sili k večji 
produktivnosti, storilnosti, k doseganju visokih poslovnih rezultatov na delovnem mestu, 
kar pa je lahko ovira pri opravljanju vloge doma in iskanju ravnotežja med kariero in 
družino. Če da človek večji poudarek in prednost eni strani, je večja verjetnost, da to 
negativno občuti druga stran. Ravnotežje med obema, v življenju pomembnima 
aktivnostma, je moč najti, če se za to ljudje zavestno odločimo, to pomeni najti zaposlitev, 
ki je zahtevna, a jo še lahko opravljamo v mejah svojih zmožnosti, ter obenem vedeti, da je 
imeti družino in otroke odgovornost, ki zahteva čas, da je prav starševstvo morda najtežji 
poklic, katerega obdobje iz preteklosti nikdar v prihodnje ni moč nadomestiti (Heissman, 
2020). 
Poklicna uspešnost ne pomeni nujno tudi sreče pri delu, saj ta lahko škodi družinskemu 
življenju posameznika, kar posledično slabo vpliva na njegovo samopodobo. Neuspeh v 
zasebnem življenju v človeku vzbudi željo po poklicnem uspehu, pri čemer delo postane 
obveznost. Če posameznik ne sprevidi, da se sreča v poklicu veliko bolje ujema z družinsko 
srečo, da se je treba naučiti ohranjati ravnovesje in enotnost človeka na obeh področjih, se 
lahko zgodi, da delo človeku »zavlada« (Bonnet, 2009, str. 212–215).  
Pri sprejemanju kariernih odločitev je ključno, da družina medsebojno sodeluje, komunicira 
in si odgovarja na vprašanja, povezana z obveznostmi in odgovornostjo, ki jo ima ali jo bo 
imel družinski član na delovnem mestu, ter na tak način izkaže zaupanje in razumevanje do 
najbližjega (Heissman, 2020). Popolno ravnovesje je težko doseči.  
Včasih je treba dati prednost delu, spet drugič družini. Treba je določiti prioritete in v 




Heissman (2020) predlaga trinajst nasvetov, ki lahko pripomorejo h kakovostnejšemu 
življenju: 
 biti je treba ambiciozen, slediti svojim sanjam, čeprav je pot do uspeha včasih težja, 
kot si človek misli, 
 v življenju je treba najti tisto, kar človek rad počne, 
 naučiti se je treba usklajevati poklicno in zasebno življenje, 
 biti je treba pozoren na neuspeh, želja po uspehu človeka ne bo odvrnila od cilja, ki 
si ga je zadal, 
 biti je treba človek akcije in se ne bati preseči norme, 
 gojiti je treba pozitivne odnose, 
 ni se treba bati implementirati nove ideje, 
 verjeti je treba vase, v to, da je človek lahko uspešen, 
 biti je treba pozitiven, težave naj ne predstavljajo ovir, temveč izziv, 
 ne sme se dvomiti vase, da dvomi človeka ne zaustavijo pri zastavljenih ciljih, 
 biti je treba pripravljen trdo delati, sicer se cilja, če si zanj ne prizadeva, ne doseže, 
 biti je treba pogumen, da človek sledi svoji intuiciji, saj če se verjame v tisto, kar si 
želi, obstaja velika verjetnost, da se bo uresničilo. 
Za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je komuniciranje eden 
pomembnejših dejavnikov v organizaciji, zato je procese komuniciranja treba integrirati v 
strateško ravnanje z zaposlenimi ter zagotoviti tesno povezavo z različnimi ravnmi znotraj 
organizacije. Komuniciranje omogoča učinkovitejše vzpostavljanje organizacijske kulture in 
drugih ključnih procesov organizacije. Uspešno komuniciranje ima veliko vlogo pri krepitvi 
in oblikovanju pripadnosti zaposlenih organizaciji, zato imajo najuspešnejše organizacije 
izoblikovane jasne politike komuniciranja. Svetlik in Ilič (2004, str. 163) navajata naslednje 
družini prijazne politike: 
 enakost oziroma raznolikost možnosti, 
 prožne oblike dela, 
 usklajevanje delovnih in družinskih obveznosti. 
Svetlik in Ilič (2004, str. 269) menita, da je omogočanje lažjega usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja odvisno od vrste prožne oblike delovne prakse, vrste delovnega 
razmerja, značilnosti dela in možnosti zaposlenega, da jih prilagodi svojim potrebam. 
Eden izmed pomembnejših ukrepov za izboljšanje družini prijazne klime je fleksibilen 





Zaposleni z majhnimi otroki se velikokrat soočajo s težavo, ko nimajo varstva za otroka in 
bi jim fleksibilen dogovor z delodajalcem omogočil lažje usklajevanje poklicnega in 
zasebnega časa. V primerih, ko organizacija temu ni naklonjena, lahko med zaposlenim in 
delodajalcem nastane nesoglasje (Bevan, 2001).  
V Sloveniji imajo večje organizacije več družini prijaznih politik, saj imajo več sredstev za 
ravnanje z ljudmi, poleg tega pa je večja možnost pritiskov posameznih socialnih skupin, 
kar vodstvo spodbudi k uvedbi družini prijaznih organizacijskih politik (Svetlik & Ilič, 2004, 
str. 271). 
3 POSLEDICE NEUSKLAJENOSTI POKLICNEGA IN ZASEBNEGA 
ŽIVLJENJA  
Zaradi lažjega razumevanja, zakaj je treba proučevati področje usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja, so v tem poglavju izpostavljene posledice neusklajenosti poklicnega 
in družinskega življenja. Stare, Boštjančič, Buzeti, Klun, Kozjek in Tomaževič (2012, str. 35) 
navajajo, da so spremembe v družbi razlog za večji poudarek in ukrepanje na področju 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, saj se nanašajo na zdravje in dobro počutje 
zaposlenih, skrb za njihove otroke in za starejše svojce, ki zaradi starosti ali bolezni 
potrebujejo nego s strani bližnjih. 
Pri uveljavljanju ukrepov družini prijazne politike imata korist tako delavec kot delodajalec. 
Delavec lažje usklajuje delo in družinske obveznosti, s tem je manj izpostavljen stresu, 
izgorevanju, depresiji in anksioznosti. Zadovoljni zaposleni delajo bolj učinkovito, 
kakovostno, za delo so motivirani, zmanjša se fluktuacija ter bolniške in druge vrste 
odsotnosti, poveča se konkurenčnost organizacije, znižajo se izdatki za zapolnitev delovnih 
mest, zmanjša se število odhodov zaposlenih, kar se kaže v pozitivnih poslovnih rezultatih 
podjetij (Kanjuo-Mrčela & Černigoj-Sadar, 2007, str. 149–150). 
Interakcije med delom in zasebnim življenjem vplivajo na zaposlene in na organizacijo. Eden 
izmed procesov, ki posredno poseže v zasebno življenje, je, ko delovne obveznosti 
zahtevajo preveč časa in napora, to pa preseže zalogo energije, kar negativno vpliva na 
zasebno življenje posameznika. Kadar pa zaposleni uspešno upravlja z delovnimi zahtevami 
in pri delu ter pridobi dovolj virov za iskanje novih rešitev, to olajša uspešnost v njegovem 







Stare, Boštjančič, Buzeti, Klun, Kozjek in Tomaževič (2012, str. 35–42) navajajo, da je 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja področje, v katerega proces je vključenih 
več deležnikov, od zaposlenih, organizacij, države, sindikatov do lokalnih skupnosti, pri 
čemer usklajenost za vse prinaša tako materialne kot nematerialne koristi, in nasprotno, če 
nastane konflikt interesov, to vpletenim povzroči številne negativne posledice. Avtorji 
menijo, da se zaposleni, ki jim delodajalec ne nudi podpore in niso slišani, ko gre za področje 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, poslužujejo različnih pristopov za 
reševanje težav, kot so: 
 menjava delodajalca, 
 prekinitev zaposlitve, če je finančno možno, da lahko eden od partnerjev ostane 
doma, 
 bolniška odsotnost, ki jo posameznik koristi zaradi svoje bolezni, nege otroka ali 
nege svojcev, 
 prezentizem, kar pomeni, da je zaposleni kljub bolezni na delovnem mestu, ker 
zaradi različnih razlogov ne uveljavlja bolniške, 
 strokovno usposabljanje s področja obvladovanja stresa, učinkovitosti pri delu, 
učinkovite izrabe delovnega časa, 
 šport, s katerim posameznik lažje obvladuje stres in se prilagaja razmeram na 
delovnem mestu in v zasebnem življenju. 
Vsak delodajalec je zaposlenemu dolžan zagotoviti zdravo ravnovesje med poklicnim in 
zasebnim življenjem, saj preobremenjenost posameznika dolgoročno škodi njegovi 
produktivnosti. Ko se ravnovesje med poklicnim in zasebnim življenjem poruši, se poruši 
tudi zdravje zaposlenega. Pritiski na delovnem mestu, ki za posameznika postanejo 
neobvladljivi, se kažejo v zmanjšani produktivnosti in posledično slabši kakovosti dela, 
absentizmu, srčno-žilnih boleznih, hipertenziji in izgorelosti (AWP Health & Life SA, 2018).  
Neravnovesje med poklicnim in zasebnim življenjem, visoke zahteve dela, pomanjkanje 
avtonomije, etični konflikti, negotovost v povezavi z zaposlitvijo in pomanjkanje avtonomije 
povzročajo psihosocialna tveganja, ki negativno vplivajo na zdravje zaposlenih, saj 
povečujejo verjetnost za zdravstvene zaplete. Zaradi stresa, izgorevanja in 
preobremenjenosti je večja verjetnost odsotnosti z dela in povečanje verjetnosti za 
zmanjšanje učinkovitosti na delovnem mestu. Posledice psihosocialnih tveganj se kažejo na 
delovnem mestu, saj se povečajo bolniške odsotnosti (absentizem), povečajo se negativna 
čustva, prihaja do zvišanja fluktuacije, znižata se storilnost in delovna učinkovitost, kar za 
organizacijo pomeni slabšo ekonomsko učinkovitost in več pravnih sporov. Posameznik, ki 
se sooča s psihosocialnimi obremenitvami, simptome doživlja tudi v domačem okolju, kar 
pomeni, da gre za posledice širših razsežnosti, saj ne vplivajo samo na zaposlenega, temveč 




V nadaljevanju je predstavljenih nekaj negativnih posledic, ki lahko nastanejo zaradi 
neusklajenosti poklicnega in zasebnega življenja zaposlenega, pri čemer posledice občutijo 
tako tisti, ki so neposredno vpleteni v delovno okolje, kot tisti, ki se jih delovno okolje 
zaposlenega »dotika« zgolj posredno, to so partner, otroci, starši in stari starši.  
3.1 STRES 
Stres je psihološki, fiziološki in vedenjski odziv posameznika na različne notranje in zunanje 
dražljaje, ki pri njem sprožijo spremembo in zahtevajo določene prilagoditve, saj porušijo 
njegovo normalno delovanje.  
Vsak posameznik stres doživlja po svoje, odziv nanj je različen in je odvisen od 
posameznikove osebnosti in življenjske naravnanosti (Stare, Boštjančič, Buzeti, Klun, Kozjek 
& Tomaževič, 2012, str. 11). Božič (2003, str. 17) stres opredeljuje kot stanje 
posameznikove fizične in psihične pripravljenosti, v kateri se sooči z obremenitvijo, se ji 
skuša prilagoditi in jo obvladati. Obremenitve so lahko zunanje ali notranje, torej kemične, 
biološke, fizične, psihološke ali socialne.  
Cooper in Marshal (2014, str. 7) vire stresa kategorizirata v šest kategorij: 
 stres, ki ga povzročata delo in preobremenjenost na delovnem mestu, 
 stres, ki nastane zaradi slabih medsebojnih odnosov na delovnem mestu, 
 stres, ki izhaja iz odgovornosti, kot na primer konfliktnost vlog, 
 stres v povezavi s kariero, 
 stres zaradi neuravnoteženosti med delom in družino, 
 stres na delovnem mestu v povezavi z organizacijsko strukturo, kulturo in 
organizacijsko klimo. 
Psihološki dejavniki stresa so v sodobnem času najpogostejši, to so psihosocialni in duševni, 
hiter tempo življenja in umske preobremenitve (Huselja, 2017, str. 49). Stres je ključnega 
pomena za življenje, meni Verheyen (2016); kot primer navaja že vsakodnevno vstajanje 
posameznika, ki za to, da vstane, potrebuje mišice in sklepe, ki morajo biti pod pritiskom. 
Krvni pritisk zagotavlja, da kri doseže periferne organe, ki mu omogočijo, da doseže cilj, kar 
avtor povezuje s stresom. Da je stres za posameznika tudi zaščita, pojasni na primeru 
situacije ob izbruhu požara, ko ogroženi samodejno začuti potrebo po pobegu. Čeprav je 
stres ključnega pomena, so nekatere oblike stresa lahko škodljive, patogene ali celo 
smrtonosne, meni avtor. 
Zaradi predolgega delovnega urnika in preobremenjenosti je vedno več zaposlenih v stiski, 
počutijo se kronično izčrpani, kar dokazano sproža tesnobo in jezo ter vodi k neetičnemu 




Tudi Lewis (2014) navaja, da stres na delovnem mestu lahko privede do številnih negativnih 
posledic. Znaki stresa, ki se jih opazi pri posameznikih, so vedenjske spremembe, ki se 
kažejo kot umik, nemotiviranost ali agresija. 
Stres je neskladje med dojemanjem zahtev in sposobnostmi, kako te zahteve obvladati. V 
primeru, ko so sposobnosti in zahteve v ravnovesju, zdravstvenih težav nimamo, saj se 
počutimo dobro. Nasprotno pa ob bojazni, da človek zahtevam ne bo kos, ko se poruši 
ravnovesje med sposobnostmi in dojemanjem zahtev, reakcija povzroči stres. Stres lahko 
povzroči tudi porušeno ravnovesje med dojemanjem sposobnosti in zahtev, ko se meni, da 
zahtevano delovno mesto ne ustreza človekovim sposobnostim in je prepričan, da zmore 
več od pričakovanega (Božič, 2003, str. 17–19).  
Stres povzroča sodoben način življenja v vseh življenjskih obdobjih človeka, kamor se 
prišteva kronično pomanjkanje časa za delo in družino, hiter življenjski ritem, pomanjkanje 
časa za počitek in spanje ter za zabavo in sprostitev s prijatelji (Huselja, 2017, str. 48). Božič 
(2003, str. 23–24) vzroke, ki privedejo do stresa, razdeli na zunanje in notranje. Zunanji 
vzroki stresa so tisti, na katere posameznik ne more vplivati. To so na primer zahteven 
nadrejeni, neprijetni sodelavci, zmeda, slab dan, drugačnost. Notranji vzroki stresa pa so 
tisti, na katere človek lahko vpliva, saj opisujejo človekova stališča in vse to, kar smo 
podedovali: zaskrbljenost, lastne misli, obljube, »zlata kletka«, neorganiziranost, navade. 
Stare, Boštjančič, Buzeti, Klun, Kozjek in Tomaževič (2012, str. 11–12) navajajo razloge, ki 
lahko privedejo do stresa na delovnem mestu: 
 vloga zaposlenega (ko delovne naloge in odgovornost niso jasno opredeljeni), 
 delo samo (razlogi za stres so lahko neugodne delovne razmere ali pa prezahtevno 
delo), 
 karierni stres (delodajalec zaposlenemu ne nudi možnosti za napredovanje), 
 neusklajenost poklicnega in družinskega življenja (konflikt različnih interesov, ki je 
vezan na različne vloge posameznikov), 
 organizacijska struktura in klima (gre za zaposlene, ki nimajo možnosti soodločanja, 
nimajo občutka pripadnosti). 
Stres, ki ga povzročajo preobremenjenost na delovnem mestu, hiter tempo življenja in 
nezdrav način prehranjevanja, je lahko povzročitelj različnih bolezni sodobnega časa, kot 
so depresija, anksioznost, srčni infarkt, možganska kap, sladkorna bolezen, debelost, 
depresija in rak. Vzroki za nastanek depresije so zapleteni in težko razumljivi. Strokovnjaki 
menijo, da bolezen nastane zaradi kombinacije različnih kemičnih neravnovesij v možganih, 





Lahko seveda nastane zaradi vsakodnevnih težav, ki smo jim dlje časa izpostavljeni, kot so 
vsakodnevna preobremenjenost na delovnem mestu, negotovost, pomanjkanje časa za 
družino ob vseh ostalih obveznostih in ambicijah ter neuspehih in zgolj povprečnosti, s 
katero se posameznik ne more sprijazniti (Talukdar, 2017). 
Anksioznost je negativno razpoloženjsko stanje, ki ga spremljajo znaki telesne napetosti in 
zaskrbljenosti glede prihodnosti (Musek, 2019, str. 154). Niebur (2016) meni, da je 
posameznik tisti, ki ima lahko nadzor nad samim seboj. To pomeni, da se mora osredotočiti 
na stresorje in jih, če je to le mogoče, odpraviti na način, da si postavi prioritete v življenju. 
 
Stresu se je težko izogniti, meni Božič (2003, str. 93). Da se pred njim zavaruje, si je treba 
zastaviti vprašanje, kaj se pričakuje in kaj se pravzaprav želi. Notranje vzroke stresa se lahko 
prepreči, če se izognemo naslednjim stresnim situacijam (Božič, 2003): 
 
 ne tekmujemo se s časom, 
 izberemo poklic, ki ustreza našim željam in sposobnostim, 
 ne smemo biti prezahtevni do sebe in drugih, 
 znati se moramo poslušati in povedati svoje mnenje, 
 posvetiti se moramo eni nalogi, 
 pri opravljanju nalog se zanašamo nase. 
Huselja (2017, str. 281–282) navaja pet stebrov podpore za dolgoročno in uspešno 
obvladovanje stresa v življenju, za katere meni, da morajo biti uravnoteženi in morajo stati 
na trdih temeljih. Ti stebri so zdravje, družina, služba, hobiji in prijatelji, pri čemer steber 
zdravja postavlja na prvo mesto, saj je dejavnik, ki omogoča vse, kar človek ima, kar želi 
početi in imeti v življenju. 
Delodajalci so zaposlenim dolžni zagotoviti varno delovno okolje in kulturo organizacije 
oblikovati v smeri, ki pozitivno vpliva na vse deležnike v procesu. Stres na delovnem mestu 
zaradi odpovedi in neproduktivnosti zaposlenih delodajalcu dolgoročno prinaša izgubo. 
Življenjski dogodki, kot so ločitev, finančni ali čustveni stres, priprave otroka na odhod v 
šolo, skrb za ostarele starše, rojstvo otroka, so zunanji stresorji, ki jih posameznik ob 
podpori delodajalca in z uvedbo družini prijaznih ukrepov lažje premaguje (Kloss, 2020). 
Odprave stresa, ki so mu podvrženi zaposleni, se organizacije lotijo v štirih zaporednih 
korakih. V prvi fazi mora organizacija stres na delovnem mestu prepoznati kot problem, ki 
ga je treba odpraviti. V naslednji fazi s treningom posameznikov zaposleni razvijejo različne 





Naslednji korak je nudenje strokovne pomoči zaposlenim. Zadnja faza je faza evalvacije, v 
kateri organizacija ugotavlja uspešnost soočanja zaposlenih s stresom in išče rešitve za 
morebitno učinkovitejše obvladovanje stresa (Stare, Boštjančič, Buzeti, Klun, Kozjek & 
Tomaževič, 2012, str. 16). 
3.2 IZGORELOST 
Izgorelost ali angleško burnout »označuje stanje občutne fizične, psihične in/ali čustvene 
izčrpanosti, ki se ne pojavlja samo prehodno po večjih obremenitvah. Ker gre za sindrom, 
se načeloma izraža z več različnimi simptomi, ki se lahko precej razlikujejo glede na 
posameznika ter stopnjo in obseg njegovega obolenja« (Schmiedel, 2011, str. 13). Stare, 
Boštjančič, Buzeti, Klun, Kozjek in Tomaževič (2012, str. 49) izgorelost opredeljujejo kot 
psihološki sindrom, ki se pri posamezniku kaže kot zmanjšana učinkovitost in čustvena 
izčrpanost. Izgorelost je ena izmed posledic kroničnega stresa, je zlom v prilagajanju na 
stresni dogodek. 
Znak izgorelosti je čustvena utrujenost, ki jo pogosto spremljajo psihološki simptomi. 
Posameznik, ki se sooča s simptomi izgorelosti, je v stiski, počuti se odtujen, nekoristen in 
je nemotiviran za delo (McCormack & Cotter, 2013). Boštjančič (v Stare, 2012, str. 139–140) 
navaja, da so najbolj obremenjeni s simptomi izgorelosti zaposleni, mlajši od 29 let. Razlog 
je, da imajo doma majhne otroke in so zaradi tega bolj čustveno izčrpani, zato morajo 
delodajalci v prihodnje nuditi več podpore mlajšim zaposlenim, saj ti doživljajo nizko 
delovno učinkovitost, in tistim zaposlenim, ki imajo majhne otroke. 
Na delovnem mestu si je treba natančno opredeliti cilje in opravljati samo eno zadolžitev 
naenkrat in ne več teh hkrati, saj ravno preobremenjenost vodi v izgorelost (Zimerman, 
2019). Dosedanje raziskave kažejo, da izgorelost povzročajo predvsem dejavniki, kot so: 
pomanjkanje nadzora, razpad skupnosti, preobremenjenost na delovnem mestu, 
nezadostno nagrajevanje, nasprotujoče si vrednote, pomanjkanje socialne podpore in 
socialna primerjava. Med najbolj ogroženimi poklici so psihiatri, zdravniki, učitelji in socialni 
delavci, managerji, samostojni podjetniki ter zaposleni z višjo in visoko izobrazbo (Stare, 
2012, str. 131).  
Schmiedel (2011, str. 22–28) meni, da je izgorelost bolezen današnjega časa, ki nastaja 
zaradi posameznikove preobremenjenosti na delovnem mestu ter neuravnoteženosti med 
poklicnim in družinskim življenjem. Na dolgotrajno izčrpanost človeka opozori z različnimi 
opozorilnimi znaki. Najbolj uveljavljen je tristopenjski model izgorevanja. 
Prva stopnja izgorevanja, ki ji Schmiedel (2011, str. 22–28) pravi faza aktivacije, se kaže s 
povišano ravnjo hormonov adrenalina, s tresenjem, s potenjem, telesnim nemirom, 




Prva faza še ni nevarna, če se simptome pravočasno zazna, se ustavi in telesu omogoči 
regeneracijo. V primeru, da spremljajočih odzivov in simptomov, ki kažejo na izgorelost, 
človek ne zazna, bolezen napreduje v drugo, lahko tudi tretjo stopnjo. Tudi v drugi stopnji 
izgorevanja ostaja raven stresnih hormonov povišana, povišana sta krvni sladkor in krvni 
tlak, bolnik toži zaradi prebavnih motenj in povečanega potenja, okrnjene so tudi spolne 
funkcije.  
Avtor meni, da je v tej fazi bolezen možno odpraviti, če je posameznik ne ignorira, temveč 
skuša simptome in notranjo stisko odpraviti, se ustaviti, ugotoviti morebitno škodo, ki je 
nastala zaradi preobremenjenosti, in nadaljevati s prilagojeno hitrostjo. V tretji fazi 
izgorevanja, to je faza izčrpanosti, bolniku oslabi imunski sistem, pojavijo se funkcionalne 
težave s srcem, prihaja do izbruhov agresije ali globoke resignacije. Zaradi oslabljene 
imunske obrambe so dovzetnejši za okužbe, naraščajoča izčrpanost pa jih privede do 
samomorilskih nagnjenj in depresije. Bolnika, ki ne poišče strokovne pomoči, lahko bolezen 
privede do popolnega zloma. 
3.3 ABSENTIZEM 
Konflikt med obveznostmi na delovnem mestu in družino, ki sta ga opredelila Greenhaus in 
Beutell (v Campanico-Cavaleiro, Gomes & Lopes, 2019, str. 291), pomeni obliko spora med 
vlogami, v katerih so pritiski, povezani z družinskimi in delovnimi zadolžitvami, medsebojno 
nezdružljivi. Preobremenjenost na delovnem mestu in neuravnoteženost pri razporeditvi 
časa na več področjih življenja zaposlenemu jemljeta energijo, ga izčrpavata čustveno, 
ustvarjalno in telesno. Ko posameznik ne zmore učinkovito opravljati nalog na delovnem 
mestu in usklajevati družinskega in poklicnega življenja, zboli. Zdravje je predpogoj za 
uspešno opravljeno delo na eni in kakovostno življenje na drugi strani. Svetovna 
zdravstvena organizacija zdravje opredeli kot telesno, duševno, čustveno in socialno 
blagostanje, ne le odsotnost bolezni ali invalidnosti (Hočevar-Grom & Albreht). Absentizem 
kot širša oblika besede pomeni vsakršno odsotnost z delovnega mesta, ne glede na čas 
trajanja odsotnosti in vzrok izostanka. V ožjem pomenu besede pa zdravstveni absentizem 
pomeni odsotnost zaposlenega z dela zaradi bolezni, poškodbe ali nege družinskega člana, 
pri čemer je čas odsotnosti zaradi nezmožnosti za delo omejen (Izobraževalno Raziskovalni 
Inštitut Ljubljana, 2012). 
Huselja (2017, str. 167–169) trdi, da obstajata prostovoljna odsotnost, ki nastane zaradi 
objektivnega razloga, in neprostovoljna odsotnost, ki je največkrat posledica bolezni ali 
poškodbe. V Sloveniji je zaradi bolniške odsotnosti odsotnih skoraj štirideset tisoč 
zaposlenih. Avtor navaja, da je delež izgubljenih dni na ravni države pod ciljnim pragom 




Absentizem je kazalnik stresnosti dela, izčrpanosti in utrujenosti zaposlenih, ki zaradi 
nezmožnosti počitka in obnovitve moči ne zmorejo izpolniti delovnih obveznosti. Več 
absentizma je zaznati pri ženskah, ki z dela izostanejo zaradi nege obolelih otrok.  
Absentizem za delodajalca pomeni ustvarjanje stroškov, saj mora delodajalec plačati 
nadure zaposlenim, ki nadomeščajo odsotnega zaposlenega, v primeru daljše bolniške 
odsotnosti posameznika pa se lahko celo zgodi, da je za ta čas treba začasno zaposliti 
novega zaposlenega. Posledično so izdelki lahko slabše kakovosti, saj je delovni proces 
treba prilagoditi trenutnemu stanju in številu zaposlenih, lahko pride do zamude rokov, kar 
ima za posledico prekinitve sklenjenih pogodb, izgube trga ali celo propada organizacije. 
Avtor navaja, da veliko delodajalcev podcenjuje absentizem, ki nastane zaradi 
pomanjkljivosti znotraj organizacije, kar je med drugim tudi ustvarjanje organizacijske 
kulture in klime, ki omogočata učinkovito in strokovno delo ter dobre medosebne odnose 
(Huselja, 2017, str. 167–169). 
Za zmanjšanje absentizma se nekateri delodajalci poslužujejo ukrepov, ki so dokaj 
enostavni in učinkoviti, in sicer (Huselja, 2017, str. 169): 
 spoštovanje ukrepov in predpisov s področja varstva pri delu, 
 investiranje v ergonomijo (v zdravo delovno okolje, ki omogoča optimizacijo 
delovnih pogojev), 
 ugotavljanje vzrokov za zdravstveni absentizem na ravni celotne organizacije in po 
posameznih oddelkih, 
 izobraževanje in usposabljanje zaposlenih,  
 izvajanje preventivnih zdravstvenih pregledov zaposlenih, 
 ustvarjanje prijetne organizacijske klime, ki ustvarja dobre medosebne odnose in je 
osnova za učinkovito in motivirano delo. 
Rezultati statistične raziskave o prostovoljnem delu, oskrbi, mobilnosti in prostem času, v 
katero je bilo vključenih deset evropskih držav (Belgija, Nemčija, Estonija, Francija, 
Madžarska, Slovenija, Finska, Švedska, Združeno kraljestvo in Norveška), kažejo na to, da 
zaposlene matere koristijo v povprečju dvakrat več časa za nego otrok kot zaposleni očetje, 
ki imajo majhne otroke (European Commission, 2004). 
3.4 PREZENTIZEM 
Zdravi in produktivni zaposleni so ključnega pomena za uspeh organizacije. Odsotnost 
zaposlenih z dela zaradi bolezni se lahko kaže v obliki absentizma ali prezentizma. V obeh 
primerih gre za zmanjšanje produktivnosti zaposlenih (Cancelliere, Cassidy, Ammendolia & 
Cote, 2011). Izraz prezentizem pomeni prisotnost zaposlenih na delovnem mestu, čeprav 
jim zdravstveno stanje, poškodbe ali bolezni ne omogočajo opravljati dela na način, ki se ga 




Zmanjšana storilnost lahko nastane zaradi osebnih, partnerskih ali družinskih težav, ki 
vplivajo na učinkovitost na delovnem mestu (Huselja, 2017, str. 170). Strokovnjaki (v Quazi, 
2013, str. 7) prezentizem opredelijo kot: 
 zaposleni so prisotni na delovnem mestu kljub slabemu počutju, 
 zaposleni so prisotni na delovnem mestu, čeprav bi bila odsotnost zaradi bolezni 
upravičena, 
 je situacija, ko zaposleni, ki so nezmožni za delo, zapravljajo čas sodelavcev, saj 
morajo ti namesto njih opravljati naloge, ki jim sami zaradi bolezni niso kos, 
 prisotnost zaposlenih na delovnem mestu, čeprav so bolni, poškodovani, pod 
stresom, izgoreli, kar posledično privede do zmanjšane produktivnosti. 
Predvsem starejši zaposleni so tisti, ki so prezentizmu bolj izpostavljeni. Strah pred 
boleznimi je dejavnik, ki vpliva na njihovo zmanjšano produktivnost, to pa povzroča stres 
ter fizično in psihično dekoncentracijo (Tsuboi, Murata, Naruse & Ono, 2018).  
Huselja (2017, str. 170) navaja, da je po nekaterih raziskavah prezentizem bolj škodljiv kot 
absentizem, saj so stroški za delodajalca pogostokrat nevidni, a zaradi zmanjšanja 
produktivnosti zaposlenih vseeno 1,8-krat večji od stroškov absentizma. Razlogi za 
prezentizem so: 
 nujne obveznosti, ki se jih morajo zaposleni udeležiti na delovnem mestu (sestanki, 
poslovni dogodki), 
 občutek pripadnosti organizaciji in miselnost zaposlenih, da si ne smejo dovoliti 
izostanka iz službe, 
 na delovnem mestu ni ustrezne zamenjave, 
 zaskrbljenost za varnost zaposlitve, strah zaposlenih, da bodo izgubili službo, 
 roki dokončanja delovnih obveznosti, zaradi katerih si posamezniki izostanka ne 
morejo privoščiti. 
Pogodbe za določen čas, sklenjene med zaposlenim in delodajalcem, odstopanja od 
klasičnih dogovorov in netipične pogodbe prinašajo negotovost zaposlitve, zato so 
zaposleni zaradi strahu pred odpovedjo zaposlitve kljub bolezni prisotni na delovnem 
mestu. Za preprečitev absentizma je nujna čimprejšnja ureditev pogodbe za nedoločen čas, 
menijo Janssens, Braeckman, De Clercq, De Bacquer in Els Clays (2016). 
3.5 FLUKTUACIJA 
Stare (2011) besedo fluktuacija označuje kot dinamiko prihoda in odhoda zaposlenih v 




Z vidika delodajalca so ti razlogi: odhod sodelavca je treba nadomestiti z novozaposlenim, 
širjenje dejavnosti organizacije, razvoj dela. Z vidika zaposlenega, ki se za delodajalca kažejo 
kot nadomestna potreba, so razlogi lahko: priložnost, ki prinaša nove izzive, boljši finančni 
in osebni status, upokojitev, bolezen, smrt. 
Oblike fluktuacij, ki jih navajata Hergula in Lokar (2013), so:  
 normalna fluktuacija – to je stopnja fluktuacije, ki je razmerje med skupnim številom 
zaposlenih na začetku ali koncu obdobja in številom tistih, ki so odšli, 
 prostovoljna ali neprostovoljna fluktuacija – prostovoljna je tiste vrste fluktuacija, 
ki nastane, ko prekinitev delovnega razmerja nastopi zaradi odpovedi s strani 
zaposlenega. Neprostovoljna oblika fluktuacije nastane, ko prekinitev delovnega 
razmerja nastopi s strani delodajalca, 
 potencialna ali dejanska fluktuacija – potencialna fluktuacija nastane zaradi odhoda 
zaposlenega zaradi ugodnejše zaposlitve. Dejanska je tista, ki pomeni odhod 
zaposlenega zaradi zaposlitve pri drugem delodajalcu, 
 pozitivna ali negativna fluktuacija – pozitivna fluktuacija je tista, od katere ima 
delodajalec koristi, saj so kandidati z vidika zahtev in razvoja dela neustrezni, 
medtem ko gre pri negativni fluktuaciji za škodljivo in neproduktivno fluktuacijo 
zaradi nepovrnjene vložene investicije v zaposlene, strokovno usposobljene 
zaposlene, ki so odšli zaradi nezadovoljivih delovnih pogojev. 
Vodovnik in Leskovec (v Stare, 2012, str. 194) navajata, da fluktuacija pomeni prostovoljen 
ali neprostovoljen trajni odhod zaposlenega iz organizacije. Avtorja trdita, da se s 
fluktuacijo srečujejo vse organizacije in da ni dobro, da je stopnja fluktuacije enaka nič, 
temveč da se kot zaželeno gibanje šteje fluktuacija v mejah med 1,25 in 1,65 % skupnega 
števila zaposlenih. Večji odstotek fluktuacije pomeni za organizacijo nezaželene stroške. 
Avtorja pojasnjujeta, da z odhodom zaposlenih, ki jih organizacija zaradi kompetenc želi 
obdržati, ponudi višjo plačo in druge ugodnosti, kar pa organizaciji lahko prinese dodatne 
stroške. Po drugi strani pa organizacija zaposlenega, ki ni storilen, lahko zamenja za nekoga, 
ki je za delo bolj motiviran in ima boljše veščine. V tem primeru je fluktuacija za organizacijo 
pozitivna. 
Študije kažejo, da dobro počutje na delovnem mestu pozitivno vpliva na zaposlene in na 
organizacijo, spodbuja k večji kreativnosti in sposobnosti reševanja problemov, prispeva k 
večji delovni angažiranosti, zavzetosti pri delu, uspešnemu reševanju delovnih nalog, 
obenem pa zadovoljstvo zaposlenih v poklicnem življenju prinaša pozitivne učinke tudi na 
zasebnem področju. Avtorji so prepričani, da zaposleni, ki se na delovnem mestu na splošno 





Pri tem menijo, da so kratkoročna nihanja počutja zaposlenih dobrodošla, saj lahko 
izboljšajo dobro počutje na delovnem mestu, kot na primer večjo delovno angažiranost, 
pozitiven odnos do dela in boljši odnos med zaposlenimi (Xanthopoulou, Bakker & Remus, 
2012).  
Da do procesa fluktuacije ne bi prihajalo, se mora organizacija osredotočiti na strateško 
načrtovanje na področju zaposlovanja, s poudarkom na dobrem poznavanju obstoječe 
strukture zaposlenih in ob strokovnem izvajanju postopkov pri izboru kandidatov, 
upoštevajoč tako družbeni kot ekonomski vidik organizacije. Pomembni dejavniki na 
področju fluktuacije so tudi omogočiti izobraževanja zaposlenim in uveljaviti pravičen 
sistem nagrajevanja (Burtaverde & Mihăilă, 2013).  
Vsak postopek, ki ga organizacija sprejme na področju sprememb, zahteva svoj čas. Morda 
se na prvi pogled zdi, da lahko hitre spremembe in uresničitev kratkoročnih rešitev 
privedejo do uspeha, pa vendar samo prave strateške odločitve in jasna vizija procesa v 
povezavi s temeljnimi vrednotami organizacije na dolgi rok vplivajo na pozitivne rezultate 
(Zulla Consulting & Partners, 2017).  
Organizacije, ki se odločajo za vpeljavo certifikata Družini prijazno podjetje, dosegajo 
pozitivne učinke, kot so zmanjšanje fluktuacije, nižja stopnja bolniških odsotnosti in 
odsotnosti zaradi nege otroka, poveča se zadovoljstvo zaposlenih, ki so bolj motivirani za 







4 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
Ravnovesje med zasebnim življenjem in delom se je zaradi družbenih sprememb v zadnjih 
desetletjih močno spremenilo. Povečala se je stopnja zaposlenosti žensk, kar je privedlo do 
tega, da tudi moški posvečajo vse več časa družinskemu življenju. Vse več delodajalcev se 
odziva na potrebe svojih zaposlenih in jim ponuja družini prijazno delovno okolje. 
Najpogostejše družinam prijazne prakse, katerih cilj je uskladitev dela in družinskega 
življenja, vključujejo ukrepe na področju prilagodljivega urnika dela, podporo otroškemu 
varstvu, delo od doma, boljše delovne pogoje, stalno usposabljanje in izobraževanje ter 
zagotavljanje enakih možnosti za oba spola (Svetina-Nabergoj & Pahor, 2016, str. 357). 
Zaradi demografskih sprememb in pomanjkanja kompetentnih zaposlenih morajo imeti 
organizacije, če želijo ostati konkurenčne, zasnovano podjetniško strategijo – vključujoč 
ravnanje na področju zaposlovanja –, da zadostijo potrebam in zahtevam uravnoteženega 
poklicnega in družinskega življenja zaposlenih (Berufundfamilie Service GmbH, 2020).  
Spremembe v organizacijskem okolju v povezavi z ravnanjem z ljudmi, ki jih nekatere 
organizacije v Sloveniji uvajajo in so usmerjene k določenemu delu populacije, in sicer 
staršem, povečujejo pozitivne in zmanjšujejo negativne vplive dela. Organizacijski uspeh, 
dober položaj na trgu, večji dobiček in dober ugled pri poslovnih partnerjih je možno doseči 
z vzpostavitvijo delovnega procesa, ki se odziva na potrebe zaposlenih, omogoči jim dobro 
plačano delo, ki prispeva h kakovostnejšemu zasebnemu življenju v različnih oblikah 
družinskih skupnosti (Kanjuo-Mrčela & Černigor-Sadar, 2007, str. 100). 
Vsaj trije od petih ciljev strategije Evropa 2020 so neposredno povezani z zaposlovanjem, 
kar izhaja iz zavedanja, da zaposlitev in zadovoljstvo na delovnem mestu zaposlenim 
omogočata dosego želenih ciljev in pričakovanj ter jim dajeta občutek identitete, 
družbenega statusa in priložnost za osebnostni razvoj, obenem pa zadovoljstvo na 
delovnem mestu vpliva na zadovoljstvo v zasebnem življenju. Dejstvo, da je v Evropski uniji 
trenutno zaposlenih le dve tretjini delovno sposobnega prebivalstva v primerjavi z več kot 
70 % zaposlenih v ZDA in na Japonskem, ter ob zavedanju posebno nizke stopnje 
zaposlenosti žensk in starejših, mora Evropa na tem področju ukrepati (European 
Commission, 2010, str. 16). 
Humer, Poje, Frelih in Štamfelj (2016, str. 14) navajajo, da kolektivna pogajanja na različnih 
poklicnih področjih omogočajo večjo prilagodljivost pri usklajevanju družinskih in poklicnih 
obveznosti. Navajajo, da so najpogostejši ukrepi kolektivne pogodbe organizacij naslednji: 
 omejevanje dela v času, ki je za zaposlenega neugoden, fleksibilen urnik, ki je družini 
prijaznejši, 




 delo od doma, 
 dodatni plačani ali neplačani dnevi z namenom koriščenja odsotnosti zaradi 
družinskih obveznosti, 
 darilo ob rojstvu otroka, 
 obdarovanje otrok ob koncu koledarskega leta. 
V proces usklajevanja družinskega in poklicnega življenja je treba vključiti zaposlene, 
delodajalca oziroma njegovega predstavnika in sindikat ter pri uveljavljanju ukrepov 
upoštevati tudi marginalne skupine zaposlenih in njihove potrebe, saj morajo biti ukrepi na 
voljo vsem zaposlenim, ne glede na obliko zaposlitve (Humer, Poje, Frelih & Štamfelj, 2016, 
str. 14). 
Vedno več organizacij se v zadnjem času odloča za pridobitev certifikata Družini prijazno 
podjetje, ki je edini tovrsten certifikat v Sloveniji. Certifikat podeljuje Ekvilib Inštitut. Na 
podlagi revizorskega postopka organizacija pridobi certifikat in se na tak način zaveže, da 
bo sprejela določen nabor ukrepov, s katerimi zaposlenim olajša usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja. Sprejeti ukrepi morajo biti uradno formalizirani v internem aktu 
(Ekvilib Inštitut, 2015, str. 12–15). 
4.1 OPREDELITEV OSNOVNIH POJMOV 
Ekvilib Inštitut (2018, str. 6–7) v svojem dokumentu Pravila in postopek za pridobitev 
osnovnega in polnega certifikata »Družini prijazno podjetje« navaja osnovne pojme, ki so 
organizacijam v pomoč za lažjo interpretacijo posameznih vlog pri pridobivanju certifikata 
Družini prijazno podjetje. 
Nosilec certificiranja je pooblaščena organizacija, ki je zadolžena za izvajanje celotnega 
postopka za pridobitev certifikata, to je Ekvilib Inštitut. Ocenjevalec/svetovalec je 
strokovnjak na področju vodenja celotnega postopka, potrebnega, da podjetje pridobi 
osnovni certifikat. 
Prijavitelj je pravna oseba, tj. organizacija, ki ima cilj pridobiti certifikat. Izvedba postopka 
je možna, če ima organizacija vsaj deset zaposlenih. Projektna skupina prijavitelja je 
delovna skupina, v katero so vključeni predstavniki prijavitelja in sodelujejo v postopku za 
pridobitev certifikata. Zastopnik prijavitelja je kontaktna oseba (koordinator), odgovorna 
za sodelovanje z nosilcem certificiranja. 





Osnovni certifikat je certifikat, ki ga nosilec certificiranja podeli prijavitelju po zaključenem 
svetovalno-ocenjevalnem postopku. Prijavitelj izbere ukrepe, ki jih implementira v 
naslednjih treh letih. 
Polni certifikat prijavitelj pridobi, ko implementira ukrepe za izboljšanje družini prijazne 
organizacije. Revizor je zunanji strokovnjak, tj. ocenjevalec, ki poda oceno procesa za 
pridobitev polnega certifikata. 
Katalog ukrepov je katalog, v katerem so predstavljeni vsi ukrepi. Ti so razdeljeni na osem 
osnovnih področij. Izbrani ukrepi so ukrepi, ki jih prijavitelj izbere, s čimer se zaveže, da jih 
bo implementiral v pogodbeno dogovorjenem roku. 
Izvedbeni načrt je projektni načrt implementacije izbranih ukrepov. Faza implementacije je 
čas, v katerem je prijavitelj dolžan implementirati izbrane ukrepe (praviloma faza 
implementacije traja tri leta). Poročilo o napredku je poročilo, ki ga pripravi nosilec 
osnovnega oziroma polnega certifikata. 
4.2 PREDSTAVITEV CERTIFIKATA 
Certifikat Družini prijazno podjetje je certifikat, s katerim delodajalci zaposlenim 
omogočajo lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ter boljše ravnanje z 
zaposlenimi. Pridobiti ga je mogoče na podlagi revizorskega postopka, katerega vloga je 
oceniti organizacijo in svetovati pri izbiri ukrepov, ki omogočajo lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja (Kanjuo-Mrčela & Černigor-Sadar, 2007). 
Svetovalno-revizijski postopek, s katerim organizacije pridobijo certifikat Družini prijazno 
podjetje, s ciljem lažjega usklajevanja poklicnega, družinskega in zasebnega življenja ter 
izboljšanja organizacije in delovnega okolja, je nastal po nemškem sistemu European Family 
Audit. Sistem, ki ga uporabljajo v Sloveniji, Avstriji, na Madžarskem, v Italiji in v Nemčiji, je 
razvila organizacija Beruf und Familie.  
Hartman (2015, str. 12–15) navaja glavne značilnosti postopka za pridobitev certifikata 
Družini prijazno podjetje: 
 da se ne nagrajuje trenutne situacije, temveč spodbuja organizacijo, da situacijo 
izboljša, 
 gre za dolgoročni projekt; Ekvilib Inštitut organizacijo spremlja najmanj devet let, 
 analiza delovnega procesa se pripravi v sodelovanju z referenčno skupino 
organizacije, 




Učinki, ki nastanejo po pridobitvi certifikata Družini prijazno podjetje, se v organizaciji 
kažejo na različnih ravneh (Ekvilib Inštitut, 2020): 
 v vodstvu, kjer z vpeljavo ukrepov zaposlenim sporoča, da jim je mar za zaposlene, 
da je organizacija zrela za inovacije in spremembe ter dodatna izobraževanja, ki 
prinašajo večji ugled organizaciji, 
 organizaciji implementacija ukrepov prinaša pozitivne ekonomske učinke, saj se 
zmanjšajo stroški, povezani z bolniškimi odsotnostmi in fluktuacijo zaposlenih, 
 zaposleni lažje usklajujejo poklicno in družinsko življenje, posledično se povečata 
njihovo zadovoljstvo in počutje v delovnem okolju, kar zvišuje njihovo motivacijo in 
produktivnost na delovnem mestu. 
Postopek pridobitve certifikata poteka v več fazah. Začne se s pridobitvijo osnovnega 
certifikata. V tem času se organizacija zaveže, da bo v treh letih vpeljala izbrane ukrepe in 
sledila izvedbenemu načrtu. Da vse poteka v skladu z dogovorom, organizacija vsakih 
dvanajst mesecev poroča izvajalcu z vmesnimi letnimi poročili. Po treh letih – na podlagi 
zadnjega letnega poročila o napredku – ocenjevalec poda končno oceno o tem, da je bil 
načrt implementacije ukrepov izveden po planu. V primeru pozitivne ocene delodajalec 
pridobi polni certifikat Družini prijazno podjetje. Podeli mu ga Ekvilib Inštitut v sodelovanju 
z Ministrstvom za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti Republike Slovenije. 
Rezultati po uvedbi certifikata Družini prijazno podjetje prinašajo lažje usklajevanje 
poklicnega in zasebnega življenja, izboljša se delovni proces in lažje se zadovoljijo potrebe 
zaposlenih (Ekvilib Inštitut, 2020). Glavne prednosti certifikata Družini prijaznega podjetja 
so, da je ta dolgoročno naravnan, saj se organizacijo in potek vpeljave izbranih ukrepov po 
pridobitvi osnovnega certifikata spremlja nadaljnja tri leta. Po treh letih se oceni, če so bili 
cilji doseženi. V primeru pozitivne ocene organizacije, ki se je vključila v projekt, organizacija 
pridobi polni certifikat Družini prijazno podjetje. Izbere nove ukrepe, ki jih mora 
implementirati v nadaljnjih treh letih (Hartman, 2015, str. 14). Prednost certifikata je tudi 
v tem, da zaposleni lažje usklajujejo poklicno in družinsko življenje, kar se kaže v 
zadovoljstvu in večji motiviranosti zaposlenih na delovnem mestu, to pa prinaša tudi 
izboljšanje poslovnih rezultatov za organizacijo. Slabost certifikata je v tem, da nimajo vsi 
zaposleni družine in majhnih otrok, zato lahko sprejete ukrepe čutijo kot privilegij do tistih, 
ki imajo družino, zato je prav, da organizacije sprejmejo raznovrstne ukrepe, torej tudi s 
področij, ki zadevajo starše zaposlenih (Zaposlitev-info, 2020). 
4.3 KATALOG UKREPOV 
Ekvilib Inštitut je za organizacije pripravil obsežen Katalog ukrepov s področja delovnega 
procesa v povezavi z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja. Dokument se 





V primeru, da organizacija predlaga nek nov ukrep, ki ga v katalogu ni in bi se ga dalo 
smiselno implementirati v druge organizacije, ga Ekvilib Inštitut lahko umesti v katalog ob 
njegovem naslednjem izidu (Hartman, 2015, str. 15). 
Nabor ukrepov, ki izhajajo iz Kataloga ukrepov Ekvilib Inštituta (2017), zajema osem 
različnih področij: 
 delovni čas, 
 organizacijo dela, 
 delovno mesto (prostorsko prožnost delovnega mesta), 
 politiko informiranja in komuniciranja, 
 veščine vodstva (strategijo in filozofijo vodenja), 
 razvoj kadrov, 
 strukturo plačila in nagrajevane dosežke, 
 storitve za družine. 
Znotraj področja aktivnosti, ki se nanašajo na delovni čas, je delodajalcu na voljo šestnajst 
ukrepov, kot na primer fleksibilen delovni čas, delovni čas na zaupanje, izmensko delo, 
otroški časovni bonus, skrajšan delovni čas zaradi družinskih obveznosti, načrtovanje 
letnega dopusta, fleksibilni dnevni odmori in drugo (Hartman, 2015, str. 17). 
Hartman (2015, str. 17) kot primer dobre prakse in enega zanimivejših ukrepov s področja 
delovnega časa navaja otroški časovni bonus, na podlagi katerega se zaposlenim z otroki 
prizna dodaten prost delovni dan za spremstvo otroka na prvi šolski dan v prvih treh 
razredih osnovne šole. Bonus je možno koristiti ob uvajanju otroka v vrtec, pri čemer se 
zaposlenemu omogoči fleksibilen delovnik. Dodaten prost delovni dan starši lahko koristijo 
tudi na informativnem dnevu otroka (9. razred osnovne šole).  
Med ukrepe s področja organizacije dela se uvrščajo najrazličnejši procesi, ki jih organizacija 
uvede za lažje usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja in načeloma niso finančno 
zahtevni, zahtevajo zgolj določitev pravil v delovnem procesu in zahtevajo določene 
organizacijske napore z vključitvijo dvosmerne interne komunikacije (Hartman, 2015, str. 
18).  
Primer ukrepa s tega področja je ustanovitev projektne skupine, ki se ukvarja z uvajanjem 
novih, boljših metod dela na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, ali 
pa ukrep, pri katerem se ob organizacijah službenih poti upošteva želje in potrebe 
zaposlenega z družinskimi obveznostmi (Ekvilib Inštitut, 2017, str. 5). Kot primer dobre 
prakse Hartman (2015, str. 18) izpostavlja prav ukrep za vzpostavitev skupine za 
obravnavanje tekočih zadev, vprašanj in predlogov zaposlenih za lažje usklajevanje 
poklicnega in zasebnega življenja. Zadevni ukrep so sprejeli v Termah Maribor, d. o. o., v 




Področje delovno mesto vključuje predvsem prostorsko možnost delovnega mesta, kot so 
delo na daljavo, delo od doma, izmenično delo od doma in drugo (Ekvilib Inštitut, 2017, str. 
7). Hartman (2015, str. 19) izpostavlja, da so tovrstni ukrepi sicer specifični in odvisni od 
delovnega procesa ter zahtevajo precejšnjo mero obojestranskega zaupanja, ki med drugim 
zahteva upoštevanje vseh zahtev zakonodaje s področja dela na domu. Primer dobre 
prakse, ki ga navaja Hartman, je izmenično delo od doma. Ukrep sta sprejeli organizaciji 
Microsoft, d. o. o., in IBM Slovenija, d. o. o. 
S področja aktivnosti v Katalogu ukrepov je politika informiranja in komuniciranja v sistemu 
certificiranja zelo pomembna (Hartman, 2015, str. 20). Gre za komuniciranje z zaposlenimi, 
z zunanjimi javnostmi, raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine, dan 
odprtih vrat, druženje med zaposlenimi in druge ukrepe s področja komuniciranja (Ekvilib 
Inštitut, 2017, str. 8–9).  
Kot primer dobre prakse s tega področja so navedeni naslednji ukrepi: komuniciranje z 
zaposlenimi, komuniciranje z zunanjimi javnostmi, raziskave med zaposlenimi o 
usklajevanju dela in družine, dan odprtih vrat, delovna srečanja zaposlenih in druženje med 
zaposlenimi (Hartman, 2015, str. 20). 
Peto področje zajema strategijo in filozofijo vodenja, upoštevajoč načela vodenja. Ta so 
naklonjenost družini in enakopravna obravnava žensk in moških, način vodenja upošteva 
interese sodelavcev, vodilni v organizaciji s svojim vedenjem podpirajo družini naklonjeno 
politiko na področju ravnanja z zaposlenimi ter delujejo kot posredniki med zahtevami 
organizacije in družinskimi potrebami zaposlenih (Ekvilib Inštitut, 2017, str. 10). Najbolj 
priljubljeni ukrepi s področja, ki se dotika vodenja, so izobraževanje vodij na področju 
usklajevanja dela in družine, filozofija vodenja, ocenjevanje vodij in kodeks poslovanja 
organizacije. 
Naslednje področje, to je razvoj kadrov, je načrtovanje kadrovske strategije in kariernega 
razvoja ključnih zaposlenih. Priljubljeni ukrepi s tega področja so ponovno vključevanje po 
daljši odsotnosti, sodelovanje svojcev zaposlenih pri občasnih delih v organizaciji, 
korporativno prostovoljstvo ter programi raznolikosti in vključenosti (Hartman, 2015, 
str. 22). 
Ukrepi, ki imajo finančne posledice, zadevajo področje aktivnosti v povezavi s strukturo 
plačil in nagrajevanimi dosežki, kot določitev višine regresa, nudenje ugodnih posojil svojim 
zaposlenim, obdaritev otrok ob različnih priložnostih, pomoč pri reševanju stanovanjskega 
problema, pozornost zaposlenim ob pomembnih dogodkih (Ekvilib Inštitut, 2017, str. 15–
16). Hartman (2015, str. 23) kot primer dobre prakse izpostavi psihološko svetovanje in 




Zadnje področje iz Kataloga ukrepov so neposredne storitve za družine, torej ukrepi, 
namenjeni zaposlenim z otroki.  
Organizacija lahko organizira varstvo za otroke svojih zaposlenih, organizira počitniško 
varstvo, uredi prostor v organizaciji, ki je namenjen otrokom in staršem (Ekvilib Inštitut, 
2017, str. 17). Eden izmed priljubljenih ukrepov s tega področja je novoletno obdarovanje 




5 ANALIZA VPLIVA IMPLEMENTACIJE CERTIFIKATA DRUŽINI 
PRIJAZNO PODJETJE NA ZAPOSLENE V IZBRANI ORGANIZACIJI 
V okviru raziskovalnega dela diplomskega dela je bila v izbrani organizaciji izvedena 
raziskava z namenom ugotoviti učinke uvedbe certifikata Družini prijazno podjetje na 
zaposlene. Izbrana je bila organizacija v panogi bančnih in finančnih storitev, ki je 
8. 12. 2015 pridobila osnovni certifikat Družini prijazno podjetje. Analiza rezultatov 
raziskave prikazuje mnenja zaposlenih glede različnih učinkov uvedbe certifikata, to je 
glede vpliva na organizacijsko klimo, organizacijo dela ter možnost usklajevanja poklicnega 
in zasebnega življenja.  
5.1 VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
V raziskavi, ki je bila izvedena med 18. in 30. 11. 2019, je bilo zajetih 94 sodelujočih, od 
katerih jih je anketo vsaj delno rešilo 89, v celoti pa 81 sodelujočih. Anketa je bila izdelana 
in objavljena na spletni strani https://www.1ka.si/. K izpolnjevanju so bili povabljeni 
zaposleni v štirih izbranih oddelkih organizacije. Izvedba ankete je bila dogovorjena in 
koordinirana s kadrovsko službo organizacije. Naslovljeni so sodelovali prostovoljno in 
anonimno. 
Anketni vprašalnik je obsegal tri sklope vprašanj. S prvim sklopom se je ugotavljalo 
demografske značilnosti zaposlenih (spol, starost, izobrazbo, zakonski status, število otrok), 
z drugim sklopom so bili pridobljeni podatki o zaposlitvi sodelujočih v organizaciji (oblika in 
doba zaposlitve, delovno mesto), v tretjem sklopu pa se je prek mnenj sodelujočih 
ugotavljalo koristnost oz. učinkovitost več vidikov uvedbe certifikata. 
Grafikon 1: Spol sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Iz grafikona 1 je razvidno, da je spolna struktura sodelujočih v organizaciji uravnotežena. 








Grafikon 2: Starost sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Iz grafikona 2 je razvidno, da gre med sodelujočimi pretežno za zaposlene srednjih let (nekaj 
več kot 70 % sodelujočih je starih 35 do 55 let). 
Grafikon 3: Dosežena izobrazba sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Iz grafikona 3 je razvidno, da med sodelujočimi izrazito prevladuje visoka izobrazba (78 % 
sodelujočih). 
Grafikon 1, 2 in 3 kažejo pričakovano spolno (uravnoteženo) ter starostno in izobrazbeno 
strukturo za organizacijo v panogi bančnih in finančnih storitev – v izbrani organizaciji delajo 
pretežno visoko kvalificirani strokovni zaposleni (95 % sodelujočih ima stopnjo izobrazbe 
enako ali višjo od višješolske/visokošolske). 

























Grafikon 4: Zakonski status sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 4 prikazuje družinski status sodelujočih, ki je ključna karakteristika za izvedbo 
analize vplivov uvedbe ukrepov družini prijaznega podjetja. V raziskavi so sodelovali tako 
zaposleni, ki živijo v skupnosti (80 %), kot tudi samski/razvezani (20 %).  
Grafikon 5: Število otrok sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 5 prikazuje število otrok sodelujočih – sodelujoči so tako zaposleni z otroki (70 %), 
med katerimi ima pretežna večina (več kot 60 %) enega ali dva otroka, kot tudi sodelujoči 
brez otrok (30 %).  
Dovolj velike skupine zaposlenih z različnimi zakonskimi statusi oziroma z otroki/brez otrok 
omogočajo reprezentativno analizo vpliva ukrepov na družinsko življenje zaposlenih. 
V drugem sklopu so prikazani podatki o zaposlitvi sodelujočih v organizaciji. 

























Grafikon 6: Trajanje zaposlitve sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Podatki v grafikonu 6 kažejo, da sodelujoči zaposlitev v organizaciji večinoma ohranjajo 
skozi daljše obdobje (56 % sodelujočih je zaposlenih dlje kot 10 let). 
Grafikon 7: Oblika zaposlitve sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Podatki o zaposlitvi (Grafikon 7) v organizaciji kažejo, da je (velika) večina sodelujočih 
zaposlenih za nedoločen čas (94 %).  
Grafikona 6 in 7 kažeta, da gre za stabilno organizacijo, ki zaposlenim predstavlja varno (in 
relativno zaželeno) zaposlitev.  
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Grafikon 8: Ne/vodstveni položaj sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 8 kaže, da je večina sodelujočih v organizaciji zaposlena na nevodstvenem 
delovnem mestu, kar je pričakovana organizacijska razporeditev delovnih mest in dobra 
reprezentativnost za raziskavo ukrepov družini prijaznega podjetja. 
V grafikonih predstavljene značilnosti sodelujočih, tj. njihovi demografski podatki in 
zaposlitveni status, kažejo, da so sodelujoči v organizaciji zaposleni dovolj dolgo obdobje, 
da so v tem času lahko (vzporedno) gradili in vzdrževali karierno in družinsko življenje. Za 
tak nabor sodelujočih se lahko pričakuje dobro reprezentativnost za analizo učinkov družini 
prijaznih organizacijskih ukrepov. 
5.2 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
V tretjem sklopu anketnega vprašalnika se je najprej ugotavljalo mnenja zaposlenih glede 
relativne pomembnosti ukrepov z vidika lažjega usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja. Izmed 12 nevednih ukrepov so sodelujoči lahko kot (najbolj) relevantne potrdili 
do tri izbrane. Grafikon 9 prikazuje vrstni red pomembnosti ukrepov, kot jih ocenjujejo 
sodelujoči. 












Vrstni red pomembnosti ukrepov v grafikonu 9 kaže, da so za sodelujoče najbolj koristni 
ukrepi, ki prinašajo konkretne ugodnosti – gre predvsem za časovne ugodnosti/prihranke v 
zvezi z družinskimi obveznostmi (skrb za družinske člane, plačana odsotnost ob različnih 
enkratnih dogodkih v vzgojnih in izobraževalnih institucijah, prilagajanje odsotnosti šolskim 
počitnicam, vključno s prednostnim koriščenjem počitniških kapacitet). 
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komuniciranje z zunanjo javnostjo (npr. znak/certifikat DPP na internetu
organizacije, na zaposlitvenih portalih, kot del kadrovskih razpisov,
strategije organizacije, v kadrovskih poročilih javnosti);
korporativno prostovoljstvo (osem ur ali en dan plačane odsotnosti na
leto za zaposlene, ki bodo opravljali prostovoljsko delo).
ponovno vključevanje po daljši bolniški odsotnosti (npr. načrt ponovnega
vključevanja, interno usposabljanje oz. spremljanje/mentorstvo ob
povratku);
tim DPP (predstavniki oddelkov, pravila delovanja, zbiranje pobud
zaposlenih, sodelovanje s timom za org. klimo);
razvoj kadrov (priprava izhodnih kariernih načrtov za starejše najmanj tri
leta pred upokojitvijo);
izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine (npr. notranji
predavatelj, izobraževanja za vodje, razreševanje odprtih dilem);
komuniciranje z zaposlenimi (npr. intranetni kotiček DPP, katalog
ukrepov, DPP kot del uvajalnega seminarja, letnega poročila o kadrih);
raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine (npr. zbiranje
predlogov izboljšav, spremljanje koriščenja ukrepov);
možnost dela od doma (obrazec, izjava in navodila; urejeno v pogodbah o
zaposlitvi in vključeno v kadrovski pravilnik organizacije);
načrtovanje letnega dopusta (npr. enotna urejenost za vse zaposlene v
organizaciji v kadrovskem pravilniku organizacije, e-dovolilnica);
delovni čas (dodatnih 8 ur odsotnosti/enkrat letno, z nadomestilom
plače, zaradi skrbi za ostarele starše, partnerja, vnuke, otroka v bolnišnici,
ipd.);
otroški časovni bonus (npr. plačana odsotnost pri uvajanju otrok v vrtec,
















Za nadaljnje tolmačenje rezultatov odgovorov v tretjem sklopu vprašalnika, tj. prednostne 
razporeditve ukrepov za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, so bili odgovori 
primerjani glede na nekaj kontrolnih demografskih značilnosti zaposlenih (spol, starost, 
izobrazbo, zakonski status, prisotnost otrok) oz. njihov zaposlitveni status (delovno dobo, 
delovno mesto).  
Značilne razlike med dvema skupinama sodelujočih so bile preskušane s testom χ2. Testi so 
bili izvedeni za vseh 12 ukrepov usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, z 
upoštevanjem drugih razlik med anketiranci po šestih značilnostih (starosti, izobrazbi, 
zakonskem statusu, prisotnosti otrok, delovni dobi in delovnem mestu) – izvedeno je bilo 
72 (12 x 6) testov χ2. Statistično značilne razlike so bile dobljene le v petih primerih.  
Tabela 1: Test χ2 za pomembnost ukrepa »možnost dela od doma« glede na spol 
    Moški  Ženska 
Dejanske frekvence Ukrep je pomemben 16 8 
  Ukrep ni pomemben 21 36 
Teoretične frekvence Ukrep je pomemben 10,96 13,04 
  Ukrep ni pomemben 26,04 30,96 
χ2 6,062     
Verjetnost 0,014     
Vir: lasten 
V tabeli 1 je prikazan primer testa χ2 za ocene razlikovanja odgovorov žensk in moških glede 
ne/pomembnosti ukrepa »možnost dela od doma«. Rezultat testa kaže (verjetnost = 0,014 
< 0,05), da med spoloma obstajajo statistično značilne razlike glede vrednotenja 
pomembnosti ukrepa »možnost dela od doma« – moški temu ukrepu pripisujejo relativno 
večjo pomembnost kot ženske.  
Poleg testa iz tabele 1 so bile značilne razlike ugotovljene še pri štirih primerih, ki so 




Tabela 2: Test χ2 za pomembnost ukrepa »načrtovanje letnega dopusta« glede na spol 
    Moški  Ženska 
Dejanske frekvence Ukrep je pomemben 12 23 
  Ukrep ni pomemben 25 21 
Teoretične frekvence Ukrep je pomemben 15,99 19,01 
  Ukrep ni pomemben 21,01 24,99 
χ2 3,228     
Verjetnost 0,073     
Vir: lasten 
V tabeli 2 rezultat testa χ2 (verjetnost = 0,073) kaže, da med spoloma obstajajo statistično 
značilne razlike glede vrednotenja pomembnosti ukrepa »načrtovanje letnega dopusta« – 
ženske temu ukrepu pripisujejo relativno večjo pomembnost kot moški. 
Tabela 3: Test χ2 za pomembnost ukrepa »informiranje zaposlenih o ukrepih DPP« glede 
na prisotnost otrok 
    Brez otrok Z otroki 
Dejanske frekvence Ukrep je pomemben 7 5 
  Ukrep ni pomemben 17 52 
Teoretične frekvence Ukrep je pomemben 3,56 8,44 
  Ukrep ni pomemben 20,44 48,56 
χ2 5,549     
Verjetnost 0,018     
Vir: lasten 
V tabeli 3 rezultat testa χ2 (verjetnost = 0,018) kaže, da med sodelujočimi z otroki in brez 
njih obstajajo statistično značilne razlike glede vrednotenja pomembnosti ukrepa 
»informiranje zaposlenih o ukrepih DPP« – sodelujoči brez otrok temu ukrepu pripisujejo 




Tabela 4: Test χ2 za pomembnost ukrepa »otroški časovni bonus« glede na prisotnost 
otrok 
    Brez otrok Z otroki 
Dejanske frekvence Ukrep je pomemben 7 35 
  Ukrep ni pomemben 17 22 
Teoretične frekvence Ukrep je pomemben 12,44 29,56 
  Ukrep ni pomemben 11,56 27,44 
χ2 7,019     
Verjetnost 0,008     
Vir: lasten 
V tabeli 4 rezultat testa χ2 (verjetnost = 0,008) kaže, da med sodelujočimi z otroki in brez 
njih obstajajo statistično značilne razlike glede vrednotenja pomembnosti ukrepa »otroški 
časovni bonus« – sodelujoči z otroki temu ukrepu pripisujejo izrazito večjo pomembnost 
kot sodelujoči brez otrok. 
Tabela 5: Test χ2 za pomembnost ukrepa »načrtovanje letnega dopusta« glede na 
prisotnost otrok 
    Brez otrok Z otroki 
Dejanske frekvence Ukrep je pomemben 17 18 
  Ukrep ni pomemben 7 39 
Teoretične frekvence Ukrep je pomemben 10,37 24,63 
  Ukrep ni pomemben 13,63 32,37 
χ2 10,607     
Verjetnost 0,001     
Vir: lasten 
Tabela 5 kaže rezultat testa χ2 (verjetnost = 0,001), po katerem med sodelujočimi z otroki 
in brez njih obstajajo statistično značilne razlike glede vrednotenja pomembnosti ukrepa 
»načrtovanje letnega dopusta« – sodelujoči brez otrok temu ukrepu pripisujejo relativno 
večjo pomembnost kot sodelujoči z otroki. 
Majhen delež testov, ki je pokazal statistično značilne razlike, in nekateri nepričakovani 
rezultati (nekaterim ukrepom, ki se navezujejo na otroke, večji pomen pripisujejo zaposleni 
brez otrok), kažejo, da so v splošnem z ukrepi v organizaciji sodelujoči relativno šibko 
ozaveščeni oziroma glede njihove pomembnosti po posameznih skupinah zaposlenih ni 





V pomoč pri razumevanju takih rezultatov je v nadaljevanju prikazana analiza posameznih 
ukrepov z vidika učinkovitosti njihove uvedbe v organizaciji in z vidika koristnosti za 
zaposlene. Posamezni ukrepi so bili najprej razvrščeni glede na povprečno raven strinjanja. 
Rezultati, prikazani v tabeli 6, kažejo, da v splošnem velja, da so ukrepi v organizaciji 
ustrezno vpeljani v prakso, kar potrjujeta visoka raven strinjanja pri trditvi »Vsi sprejeti 
ukrepi DPP se dejansko tudi izvajajo v organizaciji« in nizka raven strinjanja pri trditvi »S 
strani vodstva organizacije sem se že kdaj soočil/-a z neodobravanjem koriščenja katerega 
izmed sprejetih ukrepov«. Sodelujoči so z ukrepi seznanjeni, kar kažejo visoka oz. najvišja 
povprečja pri trditvah »Seznanjen/-a sem, da je organizacija imetnik certifikata DPP«, 
»Obveščen sem bil o vseh 12 ukrepih DPP«, »Vem, na koga v organizaciji se moram obrniti 
glede družini prijaznih ukrepov« in »Organizacija dovolj učinkovito obvešča zaposlene o 
ukrepih v okviru certifikata«. 
Na drugi strani so ukrepi usklajevanja družinskega in poklicnega življenja zaposlenih 
ocenjeni kot srednje učinkoviti, kar kažejo srednje ravni strinjanja s trditvami, kot so »Zaradi 
uvedbe certifikata lažje usklajujem poklicno in zasebno življenje«, »Z uvedbo certifikata se 
je v organizaciji izboljšala organizacijska klima«, »Sprejeti ukrepi DPP mi omogočajo 
fleksibilnejši urnik«, »Uvedba certifikata vpliva na boljšo organizacijo dela«, »Po vpeljavi 
ukrepov DPP se je povečalo moje osebno zadovoljstvo«, »Z uvedbo ukrepov DPP se je 
povečala učinkovitost zaposlenih«.  
Ob tem je bila ugotovljena podpovprečna raven strinjanja (tj. manj kot tri) s trditvami o 
odločilnem vplivu ukrepov na izbiro delodajalca – gre za trditvi »V primeru, da delodajalec 
ne bi sprejel ukrepov, bi razmišljal/-a o morebitni menjavi delodajalca«, »Certifikat vpliva 
na odločitev pri izbiri delodajalca«.  
Relativno nizka raven strinjanja (manj kot tri) je izkazana pri trditvi, ki neposredno ocenjuje 
učinke uvedbe ukrepov (»Pred implementacijo ukrepov DPP je bilo usklajevanje 










Seznanjen/-a sem, da je organizacija imetnik certifikata DPP. 4,74 0,59 
Pomembno se mi zdi, da organizacija izvaja ukrepe DPP. 4,44 0,76 
Obveščen sem bil o vseh 12 ukrepih DPP.  3,83 1,24 
Sprejeti ukrepi DPP vplivajo na boljše počutje na delovnem mestu. 3,77 0,99 
Vem, na koga v organizaciji se moram obrniti glede družini prijaznih 
ukrepov. 3,77 1,08 
Večina ukrepov DPP je namenjena zaposlenim, ki imajo mladoletne 
otroke. 3,65 0,92 
Organizacija dovolj učinkovito obvešča zaposlene o ukrepih v okviru 
certifikata. 3,62 1,09 
S sprejetimi ukrepi DPP sem zadovoljen.  3,58 1,00 
Premalo je ukrepov DPP, namenjenih zaposlenim, ki otrok nimajo ali 
skrbijo za starejše družinske člane.  3,56 1,01 
Vsi sprejeti ukrepi DPP se dejansko tudi izvajajo v organizaciji.  3,41 0,97 
Zaradi uvedbe certifikata lažje usklajujem poklicno in zasebno 
življenje.  3,37 1,10 
Menim, da je družinsko in poklicno življenje težko usklajevati.  3,35 1,01 
Menim, da so ukrepi organizacije odvisni od njenega finančnega 
stanja.  3,33 1,02 
Uvedba certifikata vpliva na boljšo organizacijo dela.  3,23 0,97 
Sprejeti ukrepi DPP mi omogočajo fleksibilnejši urnik.  3,20 1,09 
Z uvedbo certifikata se je v organizaciji izboljšala organizacijska 
klima.  3,06 0,99 
Certifikat vpliva na odločitev pri izbiri delodajalca.  3,02 1,14 
Menim, da me starševstvo oz. skrb za družinskega člana ovira pri 
gradnji kariere poti (z ukrepi usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja je zato lažje graditi kariero).  3,02 1,02 
Po vpeljavi ukrepov DPP se je povečalo moje osebno zadovoljstvo.  2,98 1,06 
Z uvedbo ukrepov DPP se je povečala učinkovitost zaposlenih.  2,83 0,95 
Pred implementacijo ukrepov DPP je bilo usklajevanje družinskega 
in poklicnega življenja težje in je povzročalo stres.  2,60 0,98 
V primeru, da delodajalec ne bi sprejel ukrepov, bi razmišljal/-a o 
morebitni menjavi delodajalca.  2,17 0,95 
S strani vodstva organizacije sem se že kdaj soočil/-a z 






V nadaljnjem koraku so bili ukrepi še posamično analizirani glede na nekaj kontrolnih 
demografskih značilnosti zaposlenih (spol, starost, izobrazbo, zakonski status, prisotnost 
otrok) oz. njihov zaposlitveni status (delovno dobo, delovno mesto). S tem se je poskušalo 
pridobiti dodaten analitičen vpogled v sicer povprečno raven strinjanja z učinkovitostjo 
vpeljanih ukrepov, tj. ali je raven strinjanja pomembno odvisna od statusa zaposlenega. 
Značilne razlike med dvema skupinama sodelujočih so bile preskušane s t-testom. V tabeli 7 
je prikazan primer t-testa za ocene razlikovanja odgovorov žensk in moških glede 
ne/strinjanja s trditvijo »Seznanjen sem, da ima organizacija certifikat DPP«. 
Tabela 7: T-test za strinjanje s trditvijo »Seznanjen sem, da ima organizacija certifikat 
DPP« glede na spol 
  Moški Ženske 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 4,568 4,886 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 0,530 0,150 
Število enot 37 44 
t –2,395   
Verjetnost 0,02   
Vir: lasten 
Rezultat testa kaže (verjetnost = 0,02 < 0,05), da med spoloma obstajajo statistično značilne 
razlike glede ne/strinjanja z izbrano trditvijo o seznanjenosti z ukrepi – oba spola sta z 
ukrepi očitno zelo dobro seznanjena, a so ženske statistično značilno seznanjene bolje. Ker 
v organizaciji ni diskriminacije pri seznanjanju, je možno sklepati, da se ženske relativno bolj 
zanimajo za ukrepe družini prijaznega podjetja.  
Tovrstni t-testi so bili izvedeni za vseh 21 trditev v zvezi z učinkovitostjo vpeljanih ukrepov 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, in sicer z upoštevanjem drugih razlik med 
anketiranci po šestih značilnostih (starost, izobrazba, zakonski status, prisotnost otrok, 
delovna doba in delovno mesto) – izvedeno je bilo 126 (21 x 6) t-testov. Statistično značilne 
razlike so bile dobljene le v 17 primerih. Poleg testa iz tabele 7 so bile značilne razlike 
ugotovljene še pri 16 primerih, ki so prikazani v nadaljevanju. Rezultati testov so grupirani 
po posameznih ločevalnih spremenljivkah, in sicer: 
 po spolu (moški, ženske) – Tabela 8 in Tabela 9, 
 po starosti (pod 25 in nad 45 let, od 25 do 45 let) – Tabela 10 in Tabela 11, 
 po prisotnosti otrok (z otroki, brez otrok) – Tabela 12 in Tabela 13, 
 po zakonskem stanu (v vezi, samski) – Tabela 14–19, 




Tabela 8: T-test za strinjanje s trditvijo »Težje usklajevanje družinskega in poklicnega 
življenja pred certifikatom DPP« glede na spol 
  Moški Ženske 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 2,405 2,773 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 0,859 1,017 
Število enot 37 44 
t –1,707   
Verjetnost 0,092   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,092) v tabeli 8 kaže, da med moškimi in ženskami obstajajo 
statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo »Težje usklajevanje družinskega in 
poklicnega življenja pred certifikatom DPP« – ženske se s trditvijo relativno bolj strinjajo. 
Tabela 9: T-test za strinjanje s trditvijo »Ukrepi DPP so odvisni od finančnega stanja 
organizacije« glede na spol 
  Moški Ženske 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 3,568 3,136 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 1,308 0,772 
Število enot 37 44 
t 1,875   
Verjetnost 0,065   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,065) v tabeli 9 kaže, da med moškimi in ženskami obstajajo 
statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo »Ukrepi DPP so odvisni od 
finančnega stanja organizacije« – moški se s trditvijo relativno bolj strinjajo. 
Kot je prikazano v tabelah 8 in 9, so značilne razlike med moškimi in ženskami ugotovljene 
le pri dveh trditvah, pri čemer so razlike pri obeh trditvah zelo na meji značilnih razlik 




Tabela 10: T-test za strinjanje s trditvijo »DPP-certifikat vpliva na odločitev pri izbiri 
delodajalca« glede na starost 
  Od 25 do 45 let Pod 25 in nad 45 let 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 3,213 2,765 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 1,258 1,276 
Število enot 47 34 
t 1,767   
Verjetnost 0,082   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,082) v tabeli 10 kaže, da med dvema starostnima skupinama 
obstajajo statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo »DPP certifikat vpliva na 
odločitev pri izbiri delodajalca« – mlajši se s trditvijo relativno bolj strinjajo. 
Tabela 11: T-test za strinjanje s trditvijo »Če organizacija ne bi izvajala ukrepov DPP, bi 
razmišljal o menjavi delodajalca« glede na starost 
  Od 25 do 45 let Pod 25 in nad 45 let 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 2,404 1,853 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 0,985 0,614 
Število enot 47 34 
t 2,791   
Verjetnost 0,007   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,007) v tabeli 11 kaže, da med dvema starostnima skupinama 
obstajajo statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo »Če organizacija ne bi 
izvajala ukrepov DPP, bi razmišljal o menjavi delodajalca« – mlajši se s trditvijo relativno 
bolj strinjajo. 
Tabeli 10 in 11 prikazujeta dve trditvi, pri katerih na strinjanje pomembno vpliva starost 
sodelujočega v raziskavi. Prikazana rezultata potrjujeta, da so pri izbiri delodajalca ukrepi 
DPP (relativno bolj) pomembni za sodelujoče, ki so v starostnem obdobju, ko je družinsko 




Tabela 12: T-test za strinjanje s trditvijo »DPP-certifikat vpliva na odločitev pri izbiri 
delodajalca« glede na prisotnost otrok 
  Brez otrok Z otroki 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 2,708 3,158 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 1,259 1,278 
Število enot 24 57 
t –1,643   
Verjetnost 0,108   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,108) v tabeli 12 kaže, da med sodelujočimi z otroki oziroma 
brez njih obstajajo statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo »DPP-certifikat 
vpliva na odločitev pri izbiri delodajalca« – sodelujoči z otroki se s trditvijo relativno bolj 
strinjajo. 
Tabela 13: T-test za strinjanje s trditvijo »Večina ukrepov DPP je namenjena zaposlenim 
z mladoletnimi otroki« glede na prisotnost otrok 
  Brez otrok Z otroki 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 3,917 3,544 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 0,514 0,967 
Število enot 24 57 
t 1,903   
Verjetnost 0,062   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,062) v tabeli 13 kaže, da med sodelujočimi z otroki oziroma 
brez njih obstajajo statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo »Večina 
ukrepov DPP je namenjena zaposlenim z mladoletnimi otroki« – sodelujoči brez otrok se s 
trditvijo relativno bolj strinjajo. 
Rezultati testov iz tabel 12 in 13 potrjujejo rezultat iz tabel 10 in 11, poleg tega pa kažejo 
različno percepcijo ukrepov med sodelujočimi z otroki in sodelujočimi brez otrok. Pri 





Tabela 14: T-test za strinjanje s trditvijo »Sprejeti ukrepi DPP vplivajo na boljše počutje 
na delovnem mestu« glede na zakonski status 
  Samski V vezi 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 3,188 3,908 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 1,363 0,804 
Število enot 16 65 
t –2,306   
Verjetnost 0,032   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,032) v tabeli 14 kaže, da med sodelujočimi, ki so samski, in 
sodelujočimi, ki so v vezi, obstajajo statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo 
»Sprejeti ukrepi DPP vplivajo na boljše počutje na delovnem mestu« – sodelujoči, ki so v 
vezi, se s trditvijo relativno bolj strinjajo. 
Tabela 15: T-test za strinjanje s trditvijo »S sprejetimi ukrepi DPP sem zadovoljen« glede 
na zakonski status 
  Samski V vezi 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 3,063 3,708 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 1,529 0,804 
Število enot 16 65 
t –1,964   
Verjetnost 0,064   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,064) v tabeli 15 kaže, da med sodelujočimi, ki so samski, in 
sodelujočimi, ki so v vezi, obstajajo statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo 
»S sprejetimi ukrepi DPP sem zadovoljen« – sodelujoči, ki so v vezi, se s trditvijo relativno 
bolj strinjajo. 
Tabela 16: T-test za strinjanje s trditvijo »Vpeljava ukrepov DPP je povečala moje 
osebno zadovoljstvo« glede na zakonski status 
  Samski V vezi 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 2,375 3,123 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 1,050 1,047 
Število enot 16 65 
t –2,617   





Rezultat testa (verjetnost = 0,015) v tabeli 16 kaže, da med sodelujočimi, ki so samski, in 
sodelujočimi, ki so v vezi, obstajajo statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo 
»Vpeljava ukrepov DPP je povečala moje osebno zadovoljstvo« – sodelujoči, ki so v vezi, se 
s trditvijo relativno bolj strinjajo. 
Tabela 17: T-test za strinjanje s trditvijo »Koriščenje sprejetih ukrepov DPP mi omogoča 
fleksibilnejši urnik« glede na zakonski status 
  Samski V vezi 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 2,688 3,323 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 1,296 1,097 
Število enot 16 65 
t –2,032   
Verjetnost 0,055   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,055) v tabeli 17 kaže, da med sodelujočimi, ki so samski, in 
sodelujočimi, ki so v vezi, obstajajo statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo 
»Koriščenje sprejetih ukrepov DPP mi omogoča fleksibilnejši urnik« – sodelujoči, ki so v vezi, 
se s trditvijo relativno bolj strinjajo. 
Tabela 18: T-test za strinjanje s trditvijo »Težje usklajevanje družinskega in poklicnega 
življenja pred certifikatom DPP« glede na zakonski status 
  Samski V vezi 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 2,188 2,708 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 0,829 0,960 
Število enot 16 65 
t –2,016   
Verjetnost 0,055   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,055) v tabeli 18 kaže, da med sodelujočimi, ki so samski, in 
sodelujočimi, ki so v vezi, obstajajo statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo 
»Težje usklajevanje družinskega in poklicnega življenja pred certifikatom DPP« – sodelujoči, 




Tabela 19: T-test za strinjanje s trditvijo »DPP-certifikat vpliva na odločitev pri izbiri 
delodajalca« glede na zakonski status 
  Samski V vezi 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 2,125 3,246 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 1,050 1,126 
Število enot 16 65 
t –3,893   
Verjetnost 0,001   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,001) v tabeli 19 kaže, da med sodelujočimi, ki so samski, in 
sodelujočimi, ki so v vezi, obstajajo statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo 
»DPP-certifikat vpliva na odločitev pri izbiri delodajalca« – sodelujoči, ki so v vezi, se s 
trditvijo relativno bolj strinjajo. 
Tabele 14–19 prikazujejo sklop šestih trditev, pri katerih se značilne razlike kažejo med 
sodelujočimi, ki so in ki niso samski. Povzeto rezultati kažejo, da so z ukrepi, kot 
pričakovano, bolj zadovoljni sodelujoči, ki živijo s partnerjem, pri čemer pa so samski do 
ukrepov bolj kot nezadovoljni indiferentni – raven ne/strinjanja s trditvami je blizu sredine 
oz. niti izrazito pozitivna niti izrazito negativna. 
Tabela 20: T-test za strinjanje s trditvijo »Zaradi uvedbe certifikata DPP lažje usklajujem 
poklicno in zasebno življenje« glede na delovno dobo 
  Nad 10 let Pod 10 let 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 3,111 3,694 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 1,283 0,961 
Število enot 45 36 
t –2,483   
Verjetnost 0,015   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,015) v tabeli 20 kaže, da med sodelujočimi, ki imajo delovno 
dobo krajšo od 10 let, in sodelujočimi, ki imajo delovno dobo daljšo od 10 let, obstajajo 
statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo »Zaradi uvedbe certifikata DPP 
lažje usklajujem poklicno in zasebno življenje« – sodelujoči, ki imajo delovno dobo krajšo 




Tabela 21: T-test za strinjanje s trditvijo »Vsi sprejeti ukrepi DPP se dejansko tudi 
izvajajo v organizaciji« glede na delovno dobo 
  Nad 10 let Pod 10 let 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 3,156 3,722 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 0,953 0,778 
Število enot 45 36 
t –2,74   
Verjetnost 0,008   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,008) v tabeli 21 kaže, da med sodelujočimi, ki imajo delovno 
dobo krajšo od 10 let, in sodelujočimi, ki imajo delovno dobo daljšo od 10 let, obstajajo 
statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo »Vsi sprejeti ukrepi DPP se 
dejansko tudi izvajajo v organizaciji« – sodelujoči, ki imajo delovno dobo krajšo od 10 let, 
se s trditvijo relativno bolj strinjajo. 
Tabela 22: T-test za strinjanje s trditvijo »Za zaposlitev pri trenutnem delodajalcu sem 
se odločil zaradi lažjega usklajevanja poklicnega oz. družinskega življenja« glede na 
delovno dobo 
  Nad 10 let Pod 10 let 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 2,111 2,722 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 1,010 1,463 
Število enot 45 36 
t –2,433   
Verjetnost 0,018   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,018) v tabeli 22 kaže, da med sodelujočimi, ki imajo delovno 
dobo krajšo od 10 let, in sodelujočimi, ki imajo delovno dobo daljšo od 10 let, obstajajo 
statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo »Za zaposlitev pri trenutnem 
delodajalcu sem se odločil zaradi lažjega usklajevanja poklicnega oz. družinskega življenja« 




Tabela 23: T-test za strinjanje s trditvijo »Uvedba certifikata DPP vpliva na boljšo 
organizacijo dela« glede na delovno dobo 
  Nad 10 let Pod 10 let 
Povprečje ravni strinjanja (1–5) 3 3,528 
Varianca ravni strinjanja (1–5) 0,773 0,999 
Število enot 45 36 
t –2,49   
Verjetnost 0,015   
Vir: lasten 
Rezultat testa (verjetnost = 0,015) v tabeli 23 kaže, da med sodelujočimi, ki imajo delovno 
dobo krajšo od 10 let, in sodelujočimi, ki imajo delovno dobo daljšo od 10 let, obstajajo 
statistično značilne razlike glede ne/strinjanja s trditvijo »Uvedba certifikata DPP vpliva na 
boljšo organizacijo dela« – sodelujoči, ki imajo delovno dobo krajšo od 10 let, se s trditvijo 
relativno bolj strinjajo. 
Tabele 20–23 prikazujejo rezultate testov pri trditvah, pri katerih se značilne razlike kažejo 
med sodelujočimi, ki so pri delodajalcu zaposleni manj oz. več kot 10 let. Rezultati še z 
enega vidika (dolžina zaposlitve) potrjujejo, da so na ukrepe DPP bolj »občutljivi« 
sodelujoči, ki jih ukrepi najbolj naslavljajo. Sodelujoči z delovno dobo, krajšo od 10 let, so 
pričakovano namreč tisti sodelujoči, ki so v najbolj intenzivnem obdobju ustvarjanja 
družine, vključujoč prisotnost (majhnih) otrok.  
5.3 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V raziskovalnem delu diplomskega dela so prikazani učinki uvedbe certifikata Družini 
prijazno podjetje, kot jih zaznavajo in vrednotijo sodelujoči v raziskavi. Na podlagi 
rezultatov sta analizirani v izhodišču postavljeni hipotezi. 
Hipoteza 1: Po uvedbi certifikata Družini prijazno podjetje se izboljšajo pogoji dela in 
poveča produktivnost. 
Hipoteza 1 je zavrnjena. Analiza rezultatov je pokazala, da je povprečna raven strinjanja z 
učinkom ukrepov Družini prijazno podjetje na pogoje dela in produktivnost ravno približno 
na sredini – raven strinjanja okoli 3 (na lestvici od 1 do 5), pri čemer je variabilnost 
odgovorov majhna. Prav tako podrobnejša analiza ni pokazala, da bi katera od bolj 
homogenih skupin zaposlenih ukrepe bolj pozitivno vrednotila z vidika vpliva na pogoje dela 
in produktivnost. Zaposleni so do vpliva certifikata Družini prijazno podjetje na 
organizacijsko klimo in organiziranost dela indiferentni – ne vidijo niti izrazito pozitivnega 




Sklepa se lahko, da so organizacija dela in delovni pogoji pri delodajalcu že v izhodišču na 
tako visoki ravni, da ukrepi Družini prijazno podjetje na izvajanje poslovnih procesov 
bistveno ne vplivajo niti pozitivno (npr. da pomembno zboljšujejo počutje na delovnem 
mestu) niti negativno (npr. ne vplivajo negativno na produktivnost zaradi večje odsotnosti 
zaposlenih, ki ukrepe koristijo).  
Hipoteza 2: Najpomembnejši ukrepi certifikata Družini prijazno podjetje so otroški časovni 
bonus, ponovno vključevanje po daljši bolniški odsotnosti, komuniciranje z zaposlenimi. 
Hipoteza 2 je (šibko) potrjena. Rezultati, tako razvrščanje ukrepov po pomembnosti kot 
vrednotenje posameznih trditev v zvezi z ukrepi Družini prijazno podjetje, kažejo, da je 
komunikacija z zaposlenimi v zvezi z ukrepi za zaposlene samoumevna in ocenjena kot 
ustrezna. Vključevanje zaposlenih po daljši bolniški odsotnosti je za zaposlene prezrt oz. 
nepomemben ukrep.  
Ker je primerov koriščenja tovrstnega ukrepa v organizaciji (zanemarljivo) malo, lahko 
sklepamo, da je s tem reprezentativnost odgovorov šibka. Iz analize sledi, da so za 
zaposlene daleč najpomembnejši ukrepi povezani z varstvom (mladoletnih) otrok, vključno 
z otroškim časovnim bonusom. Da je ukrep otroškega časovnega bonusa najpomembnejši 
ukrep med vsemi ukrepi Družini prijazno podjetje, potrjuje razvrstitev ukrepov, kjer je ta 
ukrep izrazito na prvem mestu (52 % zaposlenih se strinja z njegovo pomembnostjo). Tak 
zaključek potrjuje tudi analiza vrednotenja trditev, ki se neposredno ali posredno nanašajo 
na to področje – pri ukrepih, povezanih z otroškim varstvom, je raven strinjanja srednje 
visoka (med 3 in 4). Pri tem podrobnejša analiza bolj homogenih skupin zaposlenih pokaže, 
da zaposleni, od katerih se pričakovano zahteva več usklajevanja poklicnega in zasebnega 
življenja (zaposleni, ki živijo s partnerjem, zaposleni z otroki, zaposleni v srednjem 
starostnem obdobju), ukrepe otroškega varstva značilno bolj pozitivno vrednotijo kot 
zaposleni, od katerih se usklajevanje ne zahteva v tolikšni meri.  
5.4 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
Namen diplomskega dela je bil ugotoviti učinke uvedbe certifikata Družini prijazno podjetje 
v izbrani organizaciji prek mnenj zaposlenih, ki jih ukrepi zadevajo v večji ali manjši meri. V 
organizaciji je bil osnovni certifikat Družini prijazno podjetje pridobljen 8. 12. 2015. Po 
uspešni vpeljavi devetih sprejetih ukrepov, ki so bili zaposlenim tudi ustrezno predstavljeni, 
je organizacija prejela polni certifikat Družini prijazno podjetje, ki predstavlja družbeno 
odgovoren princip ravnanja in je edini tovrsten certifikat v Sloveniji. Ker je bil v raziskovalni 





Z večino ukrepov Družini prijazno podjetje se v organizaciji cilja na povečanje fleksibilnosti 
poklicnega življenja mlajše oz. srednje generacije, ki v večini živi s partnerjem in z (mlajšimi) 
otroki. Ugotavlja se, da so za zaposlene najbolj koristni ukrepi, ki prinašajo konkretne 
ugodnosti, kot so časovne ugodnosti v zvezi z družinskimi obveznostmi (skrb za družinske 
člane, plačana odsotnost ob različnih enkratnih dogodkih v vzgojno-izobraževalnih 
institucijah, prilagajanje odsotnosti šolskim počitnicam).  
Na splošno rezultati kažejo, da je certifikat Družini prijazno podjetje za zaposlene 
dobrodošel in dobro sprejet. Rezultati ankete kažejo, da nekaterim zaposlenim certifikat 
prinaša koristi. Po drugi strani ostali zaposleni, ki jih certifikat ne zadeva oz. jih zadeva v 
manjši meri, ukrepov ne percipirajo kot izrazito pristranskih. Ti zaposleni ukrepom ne 
nasprotujejo, tj. so do njih indiferentni ali jih celo blago podpirajo. 
Z analizo odgovorov, ki je vključevala tudi statistično analizo diferenciacije odgovorov po 
bolj homogenih skupinah zaposlenih, se ugotavlja, da so rezultati relativno neizraziti, to 
pomeni, da ti niso izrazito pozitivni niti izrazito negativni. Taki rezultati podpirajo oceno, da 
certifikat organizaciji ni prinesel bistvenih sprememb v odnosu organizacije do potreb 
svojih zaposlenih glede usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja. Tak rezultat je 
verjetno posledica dejstva, da je kultura organizacije, ki je naklonjena upoštevanju potreb 
zasebnega življenja svojih zaposlenih, prisotna že vseskozi in so bili ukrepi v organizaciji v 
večini praktično izvajani že pred pridobljenim certifikatom, z njegovo pridobitvijo pa so bili 
ti večinoma le formalizirani in strukturirani.  
Rezultati analize, to je nespornost ukrepov Družini prijazno podjetje in zadovoljiva raven 
njihove uvedbe, tako praktično ne nudijo možnosti oblikovanja predlogov za izboljšave. 
Organizaciji za naprej ostaja obveznost vzdrževanja obstoječe ravni ukrepov (ohranjanje 
certifikata) in morebiti uvedba posamičnih ukrepov, ciljano usmerjenih na zaposlene, ki 
niso del mlajše oz. srednje generacije z otroki. Taki ukrepi bi bili na primer namenjeni skrbi 
za starejše družinske člane, podpori izobraževanju oz. študiju zaposlenih ob delu. Vsekakor 
je za nadaljnjo nadgradnjo ukrepov treba uveljaviti dvosmerno komunikacijo znotraj 
organizacije za identifikacijo specifičnih potreb zasebnega življenja ter definiranje in 






Delovno aktivnemu prebivalstvu, katerega vloga in odgovornost je – če seveda v tej vlogi je 
– hoditi v službo in obenem skrbeti za družinske člane, pa naj gre za nego otroka ali 
starejšega družinskega člana, potrebnega oskrbe, dandanes prinaša nemalo težav pri 
usklajevanju obeh vlog. Ob tem vsi deležniki procesa, v katerega so vključeni, občutijo 
negativne posledice, vsak na svoj način. Preobremenjenost dolgoročno vpliva na 
posameznikovo zdravje in dobro počutje, kar posledično občutijo tudi družinski člani, 
organizacija pa se sooča z bolniškimi odsotnostmi, fluktuacijo na delovnem mestu, 
nezadovoljstvom in neproduktivnostjo zaposlenih.  
Da bi se negativnim posledicam izognili, si vedno več organizacij prizadeva sprejeti ukrepe 
na različnih področjih, ki zaposlene razbremenijo ter vplivajo na zadovoljstvo in možnost 
usklajevanja dela in družine. V skrbi za zaposlene se organizacije odločajo za pridobitev 
certifikata Družini prijazno podjetje, ki ga je razvilo nemško podjetje Beruf und Familie in 
se danes kot primer dobre prakse uveljavlja v več evropskih državah, tudi v Sloveniji.  
Z ukrepi, ki jih organizacija sprejme, zaposlenim pokaže, da ji ni vseeno, kako se ti počutijo 
na delovnem mestu, sploh če gre z uveljavljenimi ukrepi nasproti njihovim željam in 
potrebam, poleg tega pa so učinki sprejetih ukrepov vidni pri produktivnosti in 
motiviranosti zaposlenih. Veliko štejeta tudi prepoznavnost in ugled organizacije, saj ta s 
tem, ko pridobi certifikat Družini prijazno podjetje, tudi navzven sporoča svojo kulturo 
organizacije, ki deluje v družini prijazni smeri. 
Rezultati raziskave, izvedene v izbrani organizaciji, katere namen je bil ugotoviti učinke 
uvedbe certifikata Družini prijazno podjetje prek mnenj zaposlenih, ki jih ukrepi zadevajo v 
večji ali manjši meri, kažejo na to, da certifikat Družini prijazno podjetje zaposlenim prinaša 
koristi, kar se odraža v zadovoljstvu zaposlenih, certifikat je bil namreč dobro sprejet. Tisti 
zaposleni, ki jih sprejeti ukrepi ne zadevajo neposredno, certifikatu ne nasprotujejo 
oziroma sprejete ukrepe blago podpirajo. 
Dejstvo, da je kultura organizacije že skozi celotno obdobje njenega delovanja usmerjena k 
zaposlenim, njihovim željam in potrebam v povezavi z zasebnim življenjem, so sprejeti 
ukrepi samo še potrdili, saj so rezultati raziskave pokazali, da organizacija deluje v pravi 






Treba je ohranjati že obstoječe ukrepe in z uveljavitvijo novih ukrepov dati poudarek tudi 
tistim zaposlenim, ki otrok nimajo, bi jim pa zaradi specifičnih potreb v zasebnem življenju 
morda koristili ukrepi z drugih področij, kot na primer ukrep, ki se nanaša na dodatnih osem 
ur plačane odsotnosti z dela enkrat letno zaradi pomembnih razlogov, povezanih s socialno 
povezanimi osebami zaposlenega, ali pa korporativno prostovoljstvo, s čimer se zaposlenim 
omogoči osem ur ali en dan plačane odsotnosti na leto zaradi opravljanja prostovoljskega 
dela brez materialnih koristi. 
Za zadovoljstvo vseh zaposlenih in s tem zadovoljstvo organizacije je treba uveljaviti 
dvosmerno komunikacijo, ki bo prinesla želene rezultate vsem deležnikom v procesu 
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Sem Simona Babnik, izredna študentka na Fakulteti za upravo. V okviru diplomskega dela 
izvajam raziskavo o stanju po vpeljavi certifikata Družini prijazno podjetje (v nadaljevanju: 
DPP) v izbrani organizaciji. 
 
Prosim vas za izpolnitev anonimnega anketnega vprašalnika, s ciljem analizirati mnenja v 
povezavi z usklajevanjem poklicnega in zasebnega življenja. Vaši odgovori in izkušnje mi 
bodo v veliko pomoč, zato prosim, če si vzamete nekaj minut in odgovorite na vprašanja. 
 
Sodelovanje v anketi je prostovoljno in ni nagrajeno. Vsi zbrani odgovori bodo 






2. Kateri starostni skupini pripadate? 
o Do 25 let 
o 25–34 let 
o 35–44 let 
o 45–55 let 
o Nad 55 let  
 
3. Kakšna je vaša najvišja dosežena stopnja izobrazbe? 
o Osnovnošolska ali manj 
o Poklicna oz. srednja strokovna 
o Štiriletna srednješolska/gimnazijska 
o Višješolska/visokošolska/univerzitetna (star program) ali  
 magisterij (bolonjski program) 





4. Zakonski status: 
o Samski 
o Zunajzakonska skupnost 
o Poročen z otroki 




5. Število otrok: 
o Jih nimam 
o En otrok 
o Dva otroka 
o Trije otroci 
o Več kot trije otroci 
 
6. Oblika zaposlitve: 
o Nedoločen čas (polni delovni čas) 
o Nedoločen čas (krajši delovni čas) 
o Določen čas (polni delovni čas) 
o Določen čas (krajši delovni čas) 
o Drugo (prosim, navedite):___________________ 
 
7. Vodstveni položaj: 
o Da  
o Ne  
 
8. Koliko časa ste zaposleni v organizaciji? 
o Manj kot 1 leto 
o 1–2 leti 
o 3–5 let 
o 5–10 let 
o Več kot 10 let 
 
 
9. Kateri spodaj navedeni DPP-ukrepi so se po vašem mnenju izkazali za 
najpomembnejše za vaše lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja? 
Izberite največ tri odgovore: 
o komuniciranje z zaposlenimi (npr. intranetni kotiček DPP, katalog ukrepov, 




o komuniciranje z zunanjo javnostjo (npr. znak/certifikat DPP na internetu 
organizacije, na zaposlitvenih portalih, kot del kadrovskih razpisov, 
strategije organizacije, v kadrovskih poročilih javnosti); 
o raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine (npr. zbiranje 
predlogov izboljšav, spremljanje koriščenja ukrepov); 
o izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine (npr. notranji 
predavatelj, izobraževanja za vodje, razreševanje odprtih dilem); 
o otroški časovni bonus (npr. plačana odsotnost pri uvajanju otrok v vrtec, na 
prvi šolski dan, za informativne dneve za vpis v srednjo šolo); 
o načrtovanje letnega dopusta (npr. enotna urejenost za vse zaposlene v 
organizaciji v kadrovskem pravilniku organizacije, e-dovolilnica); 
o tim DPP (predstavniki oddelkov, pravila delovanja, zbiranje pobud 
zaposlenih, sodelovanje s timom za org. klimo); 
o možnost dela od doma (obrazec, izjava in navodila; urejeno v pogodbah o 
zaposlitvi in vključeno v kadrovski pravilnik organizacije); 
o ponovno vključevanje po daljši bolniški odsotnosti (npr. načrt ponovnega 
vključevanja, interno usposabljanje oz. spremljanje/mentorstvo ob 
povratku); 
o delovni čas (dodatnih osem ur odsotnosti/enkrat letno, z nadomestilom 
plače, zaradi skrbi za ostarele starše, partnerja, vnuke, otroka v bolnišnici 
ipd.);  
o razvoj kadrov (priprava izhodnih kariernih načrtov za starejše najmanj tri 
leta pred upokojitvijo); 
o korporativno prostovoljstvo (osem ur ali en dan plačane odsotnosti na leto 
za zaposlene, ki bodo opravljali prostovoljsko delo). 
 
10. Spodaj navedene trditve ocenite z ocenami od 1 do 5. 
Ocene: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – ne strinjam se, 3 – delno se strinjam, 4 – strinjam se, 5 
– popolnoma se strinjam. 
 
Trditve 1 2 3 4 5 
Obveščen sem bil o vseh 12 ukrepih (za polni certifikat) DPP 
(navedenih v 19. vprašanju), ki jih je organizacija sprejela. 
     
S sprejetimi ukrepi DPP sem zadovoljen.      
Sprejeti ukrepi DPP vplivajo na boljše počutje na delovnem 
mestu. 




Po uvedbi certifikata Družini prijazno podjetje lažje usklajujem 
poklicno in zasebno življenje. 
     
Vsi sprejeti ukrepi DPP se dejansko tudi izvajajo v organizaciji.      
Po mojem mnenju je večina ukrepov DPP namenjena 
zaposlenim, ki imajo mladoletne otroke. 
     
Premalo je ukrepov DPP, namenjenih zaposlenim, ki otrok 
nimajo ali skrbijo za starejše družinske člane. 
     
Po vpeljavi certifikata DPP in posledično sprejetih ukrepih DPP 
se je povečalo moje osebno zadovoljstvo. 
     
Z uvedbo certifikata DPP in posledično sprejetih ukrepov DPP 
se je povečala produktivnost zaposlenih. 
     
Koriščenje sprejetih ukrepov DPP mi omogoča fleksibilnejši 
urnik. 
     
Pomembno se mi zdi, da organizacija izvaja ukrepe DPP, ki 
omogočajo lažje usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja. 
     
Pred implementacijo certifikata DPP in posledično sprejetih 
ukrepov DPP je bilo usklajevanje družinskega in poklicnega 
življenja mnogo težje, kar mi je povzročalo stres. 
     
Po uvedbi certifikata Družini prijazno podjetje se je izboljšala 
organizacija dela. 
     
Delati v organizaciji, ki je družini prijazna, je zame pomemben 
dejavnik, ki je vplival na odločitev pri izbiri delodajalca. 
     
Menim, da so ukrepi DPP, ki jih organizacija sprejme, odvisni 
od njenega finančnega stanja. 
     
Menim, da se je po uvedbi certifikata Družini prijazno podjetje 
v organizaciji izboljšala organizacijska klima. 
     




Menim, da me starševstvo oz. skrb pomoči potrebnega 
družinskega člana ovira pri gradnji karierne poti in bi 
posledično z ukrepi, ki bi jih za namen lažjega usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja sprejela organizacija, lažje 
gradil/-a omenjeno pot. 
     
Za zaposlitev pri tekočem delodajalcu/organizaciji sem se zanj 
odločil/-a tudi zaradi lažjega usklajevanja poklicnega oz. 
družinskega življenja. 
     
V primeru, da delodajalec/organizacija ne bi sprejel/-a 
ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega oz. družinskega 
življenja, bi razmišljal/-a o morebitni menjavi 
delodajalca/organizacije. 
     
Seznanjen/-a sem, da je organizacija imetnik certifikata DPP.      
Vem, na koga v organizaciji se moram obrniti, če oz. ko želim 
koristiti katerega izmed družini prijaznih ukrepov. 
     
Menim, da organizacija dovolj učinkovito obvešča zaposlene o 
ukrepih (dejavnostih) v okviru pridobljenega certifikata. 
     
S strani vodstva organizacije (bodisi neposredno nadrejenega 
vodje oz. višje) sem se že kdaj soočil/-a z neodobravanjem 
koriščenja katerega izmed ukrepov, ki jih organizacija 
zaposlenim omogoča. 
     
 
 
 
 
